Совершенствование системы оплаты труда ремонтных рабочих (на примере МП «КПАТП №5») by Сайко, Станислав Олегович
Федеральное государственное автономное  
образовательное учреждение 
высшего профессионального образования 
«СИБИРСКИЙ ФЕДЕРАЛЬНЫЙ УНИВЕРСИТЕТ» 
 
Институт управления бизнес-процессами и экономики 
Кафедра «Экономика и организация предприятий энергетического  





                          Е. В. Кашина 









Совершенствование системы оплаты труда  ремонтных рабочих 











Руководитель                                        ст. препод.                 К.А. Мухина 
 







Продолжение титульного листа БК  по теме: Совершенствование системы 









Консультанты по  
Разделам: 
 




2. Характеристика предприятия и                       К.А Мухина 
оценка производственной деятельности  
МП «КПАТП №5»               
                                                                           подпись, дата 
 
3. Оценка эффективности  мероприятий                 К.А Мухина 
совершенствования системы оплаты труда  
ремонтных рабочих                     




Нормоконтролер                                                              Ю.А Хегай 











Выпускная квалификационная работа по теме «Совершенствование 
системы оплаты труда  ремонтных рабочих (на примере МП «КПАТП №5»)» 
содержит 102 страниц текстового документа, 25 иллюстраций, 26 таблиц,  50 
формул,  2 приложения, 82 использованных источника,  18 листов графического 
материала. 
СИСТЕМЫ ОПЛАТЫ ТРУДА,  ЗАРАБОТНАЯ ПЛАТА, ФОРМЫ 
ОПЛАТЫ ТРУДА, ЗАТРАТЫ НА ОПЛАТУ ТРУДА, ФОНД ЗАРАБОТНОЙ 
ПЛАТЫ 
Объект - МП «КПАТП №5». 
Предмет исследования - системы оплаты труда  ремонтных рабочих. 
Цели исследования системы оплаты труда: 
      - провести исследования состояния оплаты труда ремонтных рабочих на 
конкретном объекте; 
        - проанализировать действующие системы и формы оплаты труда, выяснить 
их недостатки;  
        - выявить причины неудовлетворенности работника своей заработной 
платой;  
        - разработать рекомендации и мероприятия по устранению кризисной 
ситуации в оплате труда и  увеличению экономического эффекта для 
предприятия. 
В результате анализа систем оплаты труда на  предприятия в целом и 
отдельных факторов влияющих на уровень оплаты труда предложена косвенно-
сдельная система оплаты труда ремонтных рабочих.  Что позволит  улучшить  
качество ремонтных работ, соблюдение графика работ по ТО и Р,  сократить 
затраты АТП на эксплуатацию подвижного состава. Представлена 
характеристика объекта исследования.  
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  На предприятиях транспорта в последнее время в оплате труда 
сложилась кризисная ситуация, которая заключается в следующем. Значительно 
снизилась соотношение средней заработной платы и прожиточного минимума. 
И, во-вторых, заработная плата перестала быть стимулирующим фактором, что 
затрудняет проведение мотивирующей политики.  
В этих условиях необходимо выяснить причины и наметить возможные 
пути и мероприятия ликвидации кризиса. То есть тема совершенствования 
оплаты труда в настоящее время является очень актуальной. Будучи основным 
источником дохода трудящихся, заработная плата является формой 
вознаграждения за труд и формой материального стимулирования их труда. Она 
направлена на вознаграждение работников за выполненную работу и на 
мотивацию достижения желаемого уровня производительности.  
Поэтому правильная организация заработной платы непосредственно 
влияет на темпы роста производительности труда, стимулирует повышение 
квалификации трудящихся. Заработная плата, являясь традиционным фактором 
мотивации труда, оказывает доминирующее влияние на производительность. Для 
того, чтобы обеспечить стабильный рост производительности, руководство 
должно четко связать заработную плату, продвижение по службе с показателями 
производительности труда.  
Заработная плата это также вознаграждение за труд в зависимости от 
квалификации работника, сложности количества, качества и условий выполнение 
работы, а также выплаты компенсирующего и стимулирующего характера. Для 
работодателя же труд выступает в качестве одного из факторов производства, а 
заработная плата наемных работников является одним из элементов издержек 
производства. 
Фонд заработной платы – одна из основных статей расхода на 
автомобильном транспорте.  
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Целью данной выпускной квалификационной работы является провести 
исследования состояния оплаты труда ремонтных рабочих на конкретном 
объекте, проанализировать действующие системы и формы оплаты труда, 
выяснить их недостатки, причины неудовлетворенности работника своей 
заработной платой. Следует помнить, что в настоящее время существуют всего 
две системы, которые лежат в основе начисления зарплаты - это повременная и 
сдельная. Повременная не изменяется от количества отработанных часов и 
является фиксированной выплатой за полностью отработанный месяц, а сдельная 
напрямую зависит от выполнения определенной нормы, т.е. оплата производится 
за каждую выпускаемую единицу (товар или работу). 
 Учитывая результаты исследований разработать рекомендации и 
мероприятия по устранению кризисной ситуации в оплате труда, по увеличению 
удовлетворенности работников заработной платой, по совершенствованию 
действующих форм и систем оплаты труда, по увеличению экономического 
эффекта для предприятия. 
Для достижения поставленной цели необходимо решить ряд следующих 
задач: 
- провести анализ систем оплаты труда в мире; 
- рассмотреть существующие формы и системы оплаты труда в 
экономике в целом и конкретно на обследуемом объекте; 
- рассмотреть возможность применения иных современных систем 
оплаты труда.  
- разработать мероприятия по возвращению заработной плате ее 








  Исследование систем оплаты труда 
1.1   Анализ систем оплаты труда в мире, их преимущества и 
недостатки 
Проблемы, связанные с заработной платой, всегда были острыми для 
экономических исследований. С экономической точки зрения заработная плата  
является  ценой фактора производства. Системой же заработной платы можно 
назвать способ исчисления вознаграждения за труд. Они формировались на 
протяжении всей человеческой истории с момента появления наемной рабочей 
силы. Понимание процессов, причин и законов формирования систем оплаты 
труда является важной составляющей общественного и экономического 
развития. Первые формы стимулирующих выплат встречались уже в древние 
времена [26]. Как отмечает Ян Кесслер, в 6-м веке до н.э. работники получали 
заработок в форме еды, количество которой зависело от результатов труда. В 
последующем можно выделить период Римской империи и их понятие 
«правильной цены за труд», т. е. за количество вложенного труда и позже 
«справедливой цены», связанной со стоимостью продукции [26]. Для периода 
Средневековья больше характерно продолжающееся становление сдельной 
системы в основном для крестьянского труда. Ряд авторов полагают, что к XVI-
XVIII вв. произошел процесс изменения права на собственность , что сделало из 
ремесленников работников по найму с оплатой за каждое изделие [26]. Таким 
образом, на ранней стадии развития систем оплаты труда можно увидеть 
становление современной сдельной системы и ряда других. Кроме того, стоит 
отметить распространенную выдачу заработной платы в натуральной форме.  
Кардинальные изменения в системах оплаты труда потребовались в период 
появления индустриального общества и, соответственно, нового типа 
организации производства [26]. Индивидуальные работники стали наемными в 
рамках фабрик. Как утверждает Ян Кесслер, существуют свидетельства того, что 
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сдельные заработные платы применялись на добывающих и тяжелых 
производствах. В конце XIX в. была распространена пропорциональная сдельная 
оплаты труда в особенности для легкой промышленности. И тем не менее 
большинство рабочих оставалось в рамках повременной системы оплаты труда. 
Значительный вклад в развитие систем оплаты труда внесли Ф. Тейлор, Ш. Бедо, 
Р. Оуэн, А. Тургот [26].  
Ф. Тейлор стал родоначальником «научной организации труда» и, по сути, 
всерьез рассмотрел саму концепцию «система оплаты труда». Система Ш. Бедо 
продолжила эту идею. Как утверждает Ян Кесслер, около 30% фирм в 
машиностроении применяли сдельную систему заработной платы. Тем не менее 
уже тогда были известны системы оценки по индивидуальным заслугам. Среди 
прочих Д. Шлосс предложил брать за основу качественные показатели. А. Тургот 
разрабатывал системы участия работников в прибыли. Период индустриализации 
был связан с промышленными предприятиями. А разработчиками были, как 
правило, владельцы фирм. Возрастающая значимость сдельной оплаты усилила 
интерес исследователей [26]. В научной среде пришли к выводу, что 
работниками движет не только экономический интерес, что дало толчок 
различным социальным подходам. На первый план стала выходить более 
комплексная оценка труда работников, в частности, была популярна оценка 
«деловых качеств». Уделялось особое внимание заслугам работника.   
Анализируя системы оплаты труда разных периодов времени, стоит 
выделить их основные особенности. Концепции использования рабочей силы 
представлены в таблице 1.1. 




Цель системы оплаты 
Использование трудовых ресурсов (Ф. 




Управление персоналом (А. Файоль, Г. 







Окончание таблицы 1.1 
Направление Роль работника Цель системы оплаты 
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(Ф. Махлуп, Л. Туроу, Г. Беккер) 












Как видно из таблицы 1.1, системы заработной платы  изменялись со 
временем. Вектор их изменения направлен в ту же сторону, что и социально-
экономическое развитие общества в целом. Например, переход в эпоху 
информационных технологий в конце XX в. выдвинул новые требования к 
предприятиям, что привело к изменению отношения к работнику. Разница между 
«использованием трудовых ресурсов» и «управлением интеллектуальным 
капиталом» очевидна. Невозможно управлять нематериальными объектами, 
применяя классические «жесткие» системы оплаты труда. Изменился и подход 
общества к человеку в пользу гуманистической концепции. Это также оказало 
весомое влияние на развитие систем оплаты труда в пользу гибкости и мягкости. 
Разумеется, представленные в таблице 1.1 подходы не могут применяться в 
чистом виде, то есть быть абсолютными для каждого конкретного предприятия. 




Тенденции в развитии современных систем оплаты труда представлены на 
рисунке 1.1. 
 
Рисунок  1.1 -Тенденции в развитии современных систем оплаты труда 
Вышеприведенные тенденции характерны для развития систем оплаты 
труда в мире в целом. Но более подробный анализ опыта разных стран 
показывает, что акценты данных тенденций расставлены в разных странах по-
разному. Существует 3 базовых подхода к установлению системы оплаты труда: 
национальный, отраслевой, локальный [12].  
Уровень централизации процесса установления определяет то, где 
устанавливается заработная плата. В странах со слабой централизацией этой 
сферы больше характерны договорные начала между работником и 
работодателем. С сильной централизацией устанавливаются жесткие рамки в 
национальном законодательстве.  
Чтобы увидеть, как развиваются системы оплаты труда в разных странах, 




Системы оплаты труда в странах мира представлены в таблице 1.2. 
Таблица 1.2 - Системы оплаты труда в странах мира 
Страна Цель системы Особенности систем оплаты труда 
Германия Качество продукции 
 Заводские тарифные системы на основе 
отраслевых.  
 Единые тарифные сетки на базе 
должностных месячных окладов.  
 Интегральная оценка трудового вклада 
работников 
Франция 
Качество работы, мобилизация, 
инициатива 
 Индивидуализация оплаты труда.  
 Балльная оценка труда работника по 
многим показателям.  
 Высокая роль дополнительного 
вознаграждения 
Англия Доход компании 
 Распространенность участия в прибылях.  




 Сочетание сдельной и повременной 
формы.  
 Система двойных ставок.  
 Распространены формы грейдовых систем 
Япония Результативность, мастерство, стаж  Системы против текучести кадров 
 
Системы заработной платы косвенно влияют на развитие экономики 
страны. Так, США ставит во главу стимулирование предпринимательства в 
работниках, тем самым максимизируя доход фирмы и увеличивая ВВП страны. 
Умело используя  грейдовые  системы и двойные ставки, на данный момент 
США является крупнейшей экономикой мира. Особенности других стран также 
подчеркивают их отличия. Традиционное качество немецкой продукции 
достигается, в частности, за счет соответствующих систем оплаты труда, 
которые стимулируют на это работника. Или, например, общеизвестное 
стремление японских фирм к пожизненному найму проявляется и в системах 
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оплаты труда, строящихся с целью уменьшения текучести кадров и удержании 
работника. В целом можно отметить, что западные системы оплаты труда 
предпочитают отбирать наиболее способных сотрудников через конкуренцию, в 
то время как восточные направления предпочитают менее агрессивные модели, 
направленные на установление гармонии между работником и работодателем. 
Таким образом, развитие системы заработной платы в конкретной стране связано 
с ее культурными и социальными особенностями (Кесслер).  
На сегодняшний день в мировой практике все больше применяется 
грейдовая система, которая возвращает предприятия к многофакторной системе 
оплаты труда. Грейдовая система применяется такими компаниями, как IBM, 
Google, BMW-group, с 2011 г. СИБУР и «Донбасская топливно-энергетическая 
компания» [14]. Она представляет собой систему роста заработной платы по 
трем основным факторам: знания и умения, решения вопросов, ответственность. 
Естественно, что чем значимее эти факторы, тем выше заработная плата. Фактор 
«знания и умения» состоит, прежде всего, из опыта и знаний, необходимых для 
выполнения должностных обязанностей на стандартном уровне. Во-вторых, 
оценивается широта управления: насколько однообразна функция, которую 
человек выполняет, требуется ли от него управлять процессами, которые 
способны прийти в противоречие друг с другом. И третий параметр в «знаниях и 
умениях» - навыки общения. Второй фактор - «решение вопросов». Здесь 
измеряется масштабность и сложность решаемых задач. Например, какие 
ограничения в деятельности должны быть или они четко не определены. Третий 
фактор - «ответственность». Это тот параметр, который показывает, насколько 
человек на конкретной должности свободен в принятии решений, то есть 
насколько объем его полномочий позволяет принимать те или иные решения. 
Обычно этот фактор измеряет степень влияния на финансовые результаты 
(прямое или косвенное) и характер этих финансовых результатов (прибыль или 
затраты).  
На основе анализа мирового опыта развития систем оплаты труда можно 
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сделать ряд выводов. Во-первых, процесс становления современных форм 
оплаты труда и развитие самой концепции начались около 100 лет назад. Во-
вторых, системы оплаты труда отличаются в высокой степени ориентацией на 
работника и его потребности. А именно мотивируют использовать 
интеллектуальный капитал. В-третьих, системы оплаты труда в каждой 
отдельной стране определяются культурными и социальными предпосылками и 
имеют специфические особенности. В-четвертых, системы оплаты труда 
косвенно сильно влияют на экономическое развитие в стране в целом. 
Понимание данного факта и следование новейшим тенденциям позволят 
предприятиям и экономике стран в целом выходить на качественно новые 
уровни развития. Будущее систем оплаты труда видится в том же ключе, в связи 
с все растущей долей работников интеллектуального труда.  
На зарубежных предприятиях, так же как и на отечественных, 
применяются две формы оплаты труда: сдельная и повременная. Сдельная, как 
правило, используется на предприятиях с преобладанием ручного и машинно-
ручного труда, а повременная - машинного и автоматизированного. Это также 
обусловлено тем, что при высоком уровне механизации и автоматизации 
производственных процессов затраты труда в большей степени зависят от 
производительности средств труда, чем от индивидуальных усилий рабочих [16]. 
Большое распространение за рубежом, в частности в США, получила 
сдельная система оплаты труда, разработанная Ф. Тейлором еще в начале ХХ в. 
Она предусматривает использование двух видов ставок. Если работник 
выполняет задание ниже установленной нормы, то его труд оплачивается по 
низкой ставке. Труд же рабочих, выполняющих напряженные нормы выработки, 
оплачивается по более высокой ставке. Такая система создает у рабочих 
материальную заинтересованность в повышении производительности труда. 
Основные положения сдельной системы оплаты труда Ф. Тейлора с 
некоторыми изменениями и дополнениями применяются не только в США, но и 
в ряде промышленно развитых стран Европы [20]. 
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Некоторые из реализуемых систем оплаты труда представляют собой 
комбинацию повременной и сдельной форм оплаты труда. Так, при выполнении 
напряженной нормы выработки до 100% предусматривается повременная оплата 
по тарифным ставкам, сниженным на 10-15%, а при выполнении особо 
ответственных, точных работ ставки повышают до 40%. Положительным в этой 
системе является то, что гарантируется повременный заработок при не 
выполнении норм, хотя и устанавливается ее нижняя граница, стимулируются 
перевыполнение норм и выполнение ответственных и точных работ. 
Представляет интерес организация тарифной оплаты труда в Германии, 
основные направления развития которой включают: 
- построение заводских тарифных систем для конкретных предприятий в 
рамках допускаемых отклонений от тарифных соглашений союзов работодателей 
с отраслевыми профессиональными союзами; 
- применение единых тарифных сеток для рабочих и служащих на базе 
должностных месячных окладов; 
- учет в оплате труда таких факторов, как повышение требований рабочих 
мест к образованию работников, рост умственных и нервно-психических 
нагрузок, снижение удельной значимости физических нагрузок и санитарно-
гигиенических условий труда в оценке тяжести труда; 
- интегральную оценку трудового вклада работников на основе балльных 
систем (в отечественной практике она аналогична оценке с использованием 
коэффициентов трудового участия). 
Каждое предприятие самостоятельно разрабатывает систему оплаты труда. 
Самой распространенной считается система, важнейшими элементами которой 
являются тарифные оклады и индивидуальные надбавки за результаты труда. 
Индивидуальная надбавка является основой тарифной системы. Ее 
определяют исходя из результатов труда и ориентируют по размеру на 
дифференциацию оплаты труда работников. 
Организация заработной платы в Японии с точки зрения составляющих ее 
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элементов мало чем отличается от моделей, известных в странах СНГ и на 
Западе. Так, месячный заработок дополняют премии, выплачиваемые дважды в 
год; месячный заработок состоит из тарифного, выплачиваемого за 
установленное рабочее время, и сверхсрочных доплат; тарифный заработок 
включает тарифную ставку и доплаты к ней. 
Несмотря на это система управления и организации оплаты труда на 
японских предприятиях весьма специфична. Она не ставит в прямую 
зависимость уровень оплаты труда от его результатов, стимулирует не просто 
трудовую деятельность работника, а его творческий потенциал и исходит из 
уровня его потребностей в различные периоды жизни. 
Основным элементом организации заработной платы в Японии является 
тарифная ставка. Она составляет 85% месячного заработка, 75% годовой 
заработной платы и 60% всех расходов на рабочую силу. На японских 
предприятиях применяют три вида тарифных ставок: личную, трудовую и 
синтезированную. Личная тарифная ставка составляет основу традиционной 
оплаты труда, тесно связана с системой пожизненного найма и включается в 
оплату за такие личные качества работника, как его возраст, стаж и образование. 
Трудовая тарифная ставка учитывает уровень квалификации работников через 
систему разрядов, определяемых по результатам ежегодной аттестации на основе 
оценок, выставляемых непосредственными руководителями. Синтезированная 
ставка - это сумма личной и трудовой тарифных ставок (она используется на 70% 
японских предприятий) [14]. 
Система организации заработной платы в Японии включает тарифные 
надбавки (за мастерство, квалификацию, результативность труда) и 
воспроизводственные тарифные надбавки (транспортные, семейные, жилищные, 
территориальные и др.). Показателями результативности деятельности фирм, по 
которым выделяется общая сумма на выплату премий (бонусов), являются 
объемы производства и продаж, прибыли и др. Премии (бонусы) выплачиваются 
два раза в год после подведения итогов деятельности фирмы за полугодие. 
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Размер премии составляет 3,5-4 месячных заработка и, как правило, не связан с 
личным трудовым вкладом работника [14]. 
Традиционная система тарифной организации заработной платы в Японии 
опирается исключительно на групповой подход к управлению персоналом, в 
соответствии с которым работники рассматривают себя как часть коллектива 
фирмы, от благополучия которой зависит личное благосостояние каждого 
работника. 
Один раз в год (1 апреля) зарплата работников всех предприятий Японии 
традиционно повышается. Это происходит по требованию профсоюзов и по их 
взаимной договоренности с работодателями, которая достигается в ходе 
социального диалога. 
В развитии организации заработной платы во Франции появилось новое 
направление: обеспечение гибкости в формировании заработной платы и 
пересмотр жесткой системы индексации. Отказ от жесткой системы индексации 
означал переход на принципы регулирования заработной платы с учетом 
коллективной и индивидуальной производительности труда. Однако 
минимальная заработная плата по-прежнему подлежала индексации. 
Для установления непосредственной связи между формированием фонда 
заработной платы и экономическими результатами деятельности предприятия 
стали вводить коллективные договоры о заинтересованности, в которых 
предусматривалась возможность использования части прибыли для 
стимулирования отличившихся работников. Эту часть прибыли включали в фонд 
заработной платы. Если же задачи, поставленные перед коллективом, не 
выполнялись, то эта прибыль из фонда заработной платы могла быть изъята. 
Характерно, что премии, выплачиваемые из фонда заработной платы, 
освобождаются от обязательных отчислений в социальные фонды. 
Использование фонда поощрения предусматривает определение показателей 
премирования на основе согласованного выбора договаривающихся сторон [14]. 
В странах Восточной Европы много внимания уделяется повышению 
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стимулирующей роли тарифной заработной платы. В этих странах доля 
тарифной заработной платы в оплате труда достигает 75-80%, что 
обеспечивается передачей ряда функций организации и регулирования 
заработной платы предприятиям. Кроме того, сформировались принципиально 
новые подходы к способам регулирования заработной платы. Так, в Румынии на 
тарифную заработную плату возлагают только функцию учета факторов 
квалификации, прежде всего образования, считая, что тарифная система не 
способна учитывать качественный аспект результатов труда. В организации 
заработной платы предпочтение отдается не тарифной системе, а премированию 
и участию в прибылях [20]. 
В отличие от Румынии, в Болгарии, Венгрии и Польше имеет место другой 
подход к тарифной системе. Здесь централизованно устанавливают только 
нижнюю границу тарифной ставки, а верхняя ограничивается налоговыми 
ставками. Например, в Болгарии вместо семиразрядной тарифной сетки введена 
единая квалификационная шкала с тремя категориями работников: рабочими, 
специалистами, руководителями. Для каждой категории работников установлены 
три квалификационные степени со своими начальными ставками месячной 
основной заработной платы. Присвоение работнику начальной ставки 
соответствующей квалификации зависит от полученного образования и 
устойчивых результатов труда. Прирост начальных ставок сверх 80% подлежит 
прогрессивному налогообложению из фонда заработной платы [20]. 
Такой подход к организации заработной платы обеспечивает подвижность 
тарифных ставок и должностных окладов между квалификационными степенями 
и внутри каждой из них, расширение диапазона между крайними ставками и 
создает предпосылки для преодоления тенденций к уравнительному 
распределению заработной платы. 
В экономически развитых странах получили в последнее время 
распространение системы оплаты труда с применением коллективного 
премирования, основная цель которых заключается в стимулировании трудового 
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коллектива к повышению эффективности производства и реализации продукции, 
росту производительности труда и прибыли, решению социальных задач. 
Внедрение таких систем оплаты труда повышает материальную 
заинтересованность работников в улучшении результатов труда и обеспечивает 
дополнительную прибыль собственности [14]. 
Современные зарубежные системы оплаты труда, кроме распределения 
доходов заработной платы, предусматривают материальное стимулирование 
работников в виде различных форм участия в прибылях. Из многообразия форм 
участия работников в прибыли предприятия выделяют следующие: 
- систему с текущими (месячными, квартальными) отчислениями от 
прибыли и выдачей начисленных сумм наличными в виде дополнительных 
средств в соответствии с договором (контрактом, соглашением); 
- систему, предусматривающую начисление дивидендов на заработную 
плату; 
- систему отложенных выплат, при которой выплаты дополнительного 
дохода выдаются акциями по льготным ценам, что увеличивает собственность 
лиц, участвующих в деятельности фирмы; 
- комбинированную систему, при которой одна часть отчислений от 
прибыли выплачивается наличными, а остальная оформляется в виде акций, что 
позволяет не только удовлетворять текущие потребности работающих, но и 
создавать им определенный задел на будущее. 
Многие предприятия предпринимательского сектора экономики проявляют 
серьезную заинтересованность во внедрении грейдовых систем оплаты труда. 
Эта заинтересованность связана с тем, что сложилось мнение, что в этих 
системах органично применяется рыночный механизм регулирования заработной 
платы и в этих системах предусматривается применение принципиально новых 
подходов к ее организации. Тем более что отдельные крупные хозяйствующие 
субъекты, как правило, с иностранным участием, на протяжении ряда лет уже 
работают по этим системам. Интерес к грейдовым системам во многом 
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усиливается обстоятельствами, что они противопоставляются действующим на 
предприятиях тарифным системам на том основании, что в них используются 
новейшие механизмы оценки сложности выполняемых работ. 
Грейд, в переводе с английского языка, означает класс, ранг, степень, 
уровень. В предпринимательской практике сложилось понятие, что Грейд - 
установленный интервал "весов" или рангов, внутри которого должности 
считаются равнозначными для организации и имеют один диапазон оплаты 
(тариф) [20]. 
Следовательно, применительно к вопросам заработной платы термин 
"грейдовые системы" означает не что иное, как уровневые системы оплаты 
труда. 
Грейдовые системы оплаты труда разнообразны, но наибольшей 
популярностью в мире пользуется методика первого разработчика в этой области 
Эдуарда Хэя - метод Хэй-груп, или метод Хэя [20]. 
Основное предназначение грейдовых систем заключается в определении 
ценности каждой отдельно взятой должности (профессии) относительно других 
должностей (профессий) в компании на основе балльной оценки с последующим 
установлением соответствующего грейда (уровня) оплаты. Отсюда следует, что, 
несмотря на имеющиеся разнообразные методики, применение грейдовых систем 
в основном предполагает проведение оценки должностей и профессий. Иначе 
говоря, оценивается сложность и ответственность работ, которые может и 
должен выполнять работник соответствующего уровня квалификации.  
Наиболее известны системы грейдинга, предложенные компаниями Watson 
Wyatt и Hay Group, но используются и другие варианты. Технологии грейдинга 
различны, но имеют некоторые общие черты.  
Главное достоинство грейдинга - "измерение неизмеримого": перевод 
нематериального показателя "ценность работы сотрудника" в денежный 
эквивалент [20]. На основе грейдирования предприятия могут выстроить 
корпоративную политику компенсаций и льгот, которая позволит 
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оптимизировать затраты на персонал, причем не за счет формального 
сокращения ФОТ, а благодаря совершенствованию организационной структуры 
и штатного расписания, более эффективного планирования затрат на персонал. 
Структура и этапы грейдинга показаны на рисунке 1.2. 
 
Рисунок 1.2 - Структура и этапы грейдинга 
Эффективная система грейдов позволяет упростить администрирование 
 19 
 
корпоративной системы материального стимулирования, определить 
допустимый размер вознаграждения для вновь вводимых должностей, кроме 
того, это становится инструментом влияния на основные составляющие затрат на 
персонал [20]. Положительные и отрицательные моменты систем оплаты труда 
по некоторым странам представлены в таблице  1.3. 
Таблица 1.3 - Положительные и отрицательные моменты систем оплаты труда по 
некоторым странам 
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Как видим,  системы оплаты труда в  мире применяются разные, 
независимо от их положительных и отрицательных моментов. 
 
1.2 Анализ систем оплаты труда в России 
Оплата труда является системой отношений, связанных с обеспечением 
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установления и осуществления работодателем выплат работникам за их труд в 
соответствии с законами, иными нормативными правовыми актами, 
коллективными договорами, соглашениями, локальными нормативными актами 
и трудовыми договорами. Это денежное выражение той части труда работников 
в общественном продукте, которое поступает в личное потребление. Реализация 
закрепленного в Конституции РФ права на вознаграждение за труд (ч. 3 ст. 37) в 
условиях рыночной экономики предполагает возможность сторон трудового 
отношения самостоятельно определять размер оплаты труда,  по взаимному 
согласию и без ограничения каким-либо максимальным пределом [69]. 
Всякий труд должен быть оплачен. Но работодателя заботит не только 
факт оплаты труда, но и сам труд, его качество и производительность. Нельзя 
платить просто за пребывание на рабочем месте. Нельзя не реагировать 
положительно на добросовестный труд. 
Заработная плата должна непосредственно зависеть от качества и 
количества труда. Определяющей в оплате труда является квалификация 
работника - уровень специальных знаний и практических навыков работника, 
характеризующий степень сложности выполняемого им данного конкретного 
вида работы. Более квалифицированный работник должен получать больше, чем 
неквалифицированный. Количество труда определяется продолжительностью 
рабочего дня, который обычно устанавливается в законодательном порядке. 
Более продолжительная работа должна и выше оплачиваться. Уровень 
заработной платы должен быть таким, чтобы работник мог содержать себя и 
свою семью. Необоснованно низкая заработная плата вынуждает работника 
искать другого работодателя или другие источники дохода. Высокой заработной 
платой можно переманить нужного Вам работника и удержать его на 
предприятии, но только до определенного момента, пока кто-нибудь другой не 





Основные документы,  регулирующие трудовые отношения в России  
представлены таблице 1.4. 
Таблица 1.4 - Основные документы, регулирующие трудовые отношения в 
России 
Название документа Что регулирует 
"Трудовой кодекс Российской Федерации" от 
30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 30.12.2015) 
 
Создание необходимых правовых условий для 
достижения оптимального согласования 
интересов сторон трудовых отношений, 
интересов государства, а также правовое 
регулирование трудовых отношений и иных 
непосредственно связанных с ними 
отношений. 
Трудовой договор конкретного работника 
Определяет права, обязанности и 
регулирует отношения между работником 
и работодателем 
Обязательственно-правовой закон. Закон 
принят 26 сентября 2001 года (RT I, 2001, 81, 
487), вступил в силу 1 июля 2002 года 
Регулирует такие отношения, в которых 
одно лицо имеет право требовать от 
другого лица выполнения какого-нибудь 
определенного обязательства. 
Закон о коллективном договоре Закон РФ от 
11.03.1992 N 2490-1 
(ред. от 29.06.2004) 
 
Определяет правовые основы заключения 
и выполнения коллективных договоров 
Закон о равном обращении и закон о 
гендерном равноправии № 398 от 11 декабря 
2008 года 
Фиксируют требование равного обращения 
к равным лицам в одинаковом положении. 
Правила организации труда  утверждает 
директор конкретного предприятия 
Регулируют вопросы организации труда на 
конкретном предприятии 
 
Всю начисленную на предприятии заработную плату можно подразделить 
на основную заработную плату, дополнительную заработную плату, премии, 
вознаграждения по итогам работы за год. 
Премирование рабочих производится по результатам работы за месяц. 
Рабочие, совершившие прогулы, лишаются премии полностью. Начисленные 
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премии рабочим выплачиваются независимо от состояния расходования 
заработной платы в целом по подразделению [35]. 
Выплата заработной платы производится, как правило, в месте выполнения 
ими работы не реже, чем каждые полмесяца. Для отдельных категорий 
работников законодательством могут быть установлены другие сроки выплаты 
заработной платы. 
Рыночные условия ведения хозяйства обусловливают свободу в 
определении форм и размеров оплаты труда работников организации. Но и 
сотрудники стремятся выбрать для работы организацию с высоким уровнем 
оплаты труда. Размер оплаты труда представляет собой денежное выражение 
доли труда работника вложенного им в производство продукции. Формы и 

























Рисунок 1.3 - Формы и системы оплаты труда в России 
Формы и системы оплаты труда в России 
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Для оплаты труда ремонтных рабочих применяют две формы: 
повременную и сдельную. Повременная форма оплаты реализуется,   как   
правило,   в   виде   повременно-премиальной   системы. На   АТП,   
применяющих   повременно-премиальную   систему оплаты труда ремонтных 
рабочих, вводятся различные виды премирования. Чаще всего устанавливаются 
следующие показатели премирования: 
-  обеспечение своевременного и качественного выполнения плана или 
нормируемых заданий по ТО и ТР подвижного состава и другим видам 
работ; 
-  выполнение и перевыполнение задания по коэффициенту выпуска 
подвижного состава на линию; 
-  выполнение и перевыполнение плана по производительности труда; 
-  снижение по сравнению с нормативами трудоемкости эксплуатационных 
расходов, стоимости обслуживания и ремонта подвижного состава при 
соблюдении показателей качества работ; 
-  улучшение результатов хозрасчетной деятельности бригады, участка, 
колонны, цеха и др. 
Сдельная форма оплаты труда выступает в четырех разновидностях: 
прямая сдельная, сдельно-премиальная, косвенно-сдельная по сдельным 
расценкам, косвенно-сдельно-премиальная по сдельным расценкам. Обе формы 
имеют как преимущества, так и недостатки. Устранить их можно при 
совмещении форм оплаты труда или применении гибких тарифных систем. 
В чем же заключается гибкость системы оплаты труда и как её реализовать 
на практике? 
Во-первых, гибкая система должна мотивировать работников на 
выполнение поставленных перед коммерческой организацией целей и задач в 
максимально короткие сроки, с наименьшими затратами и высоким качеством. 




Во-вторых, она должна стимулировать работников в таких размерах, чтобы 
они обеспечивали достойный уровень жизни им и их семьям. 
В-третьих, она должна быть мобильной для того, чтобы при изменении 
целей и задач, стоящих перед организацией, положения на рынке, финансового 
состояния организации её можно было бы без особых затруднений 
модифицировать к этим условиям. 
Гибкие системы оплаты труда позволяют: 
- усилить мотивационную функцию заработной платы; 
- стимулировать в неограниченных размерах высокопроизводительный и 
эффективный труд; 
- мобильно реагировать на изменения, происходящие как в экономике, так 
и на рынке труда; 
- выбирать те системы оплаты труда, которые бы учитывали экономику и 
финансовые возможности организации, её специфику и особенности 
деятельности, но при этом обеспечивали бы адекватный затраченному труду 
уровень заработной платы. 
- использование критерия "уровень спроса на труд" в комплексе 
показателей оценки рабочего места. 
Совокупность указанных факторов позволяет получить эффективный 
универсальный инструмент оценки рабочего места (рабочего задания) и 
упорядочения соответствующих уровней заработной платы, напрямую 
стимулирующий работников промышленных предприятий. 
В целях наиболее активного участия работников в управлении через 
систему социального партнерства  предлагается использовать на предприятии 
целевой коллективный договор, который будет предполагать двустороннее 
формирование сбалансированной системы показателей деятельности. Целевой 
договор будет включать описание целей предприятия, а также целей основных 
стратегических зон и целей подразделений. Цели не могут устанавливаться 
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работодателем в одностороннем порядке, а должны согласовываться с советом 
предприятия. Если это не приводит к соглашению, комиссия на паритетных 
началах будет разрабатывать предложения на основе данных работодателя по 
целевым заданным величинам и по степени осуществления цели. 
Оценочные признаки рабочего места представлены на рисунке 1.4. 
 
Рисунок 1.4 – Оценочные признаки рабочего места 
Целевой коллективный договор будет выступать необходимым условием 
для эффективного внедрения гибкой системы оплаты труда, предусматривающей 
зависимость уровня оплаты труда от степени выполнения индивидуальных и 
коллективных показателей деятельности работников. 
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Гибкая система оплаты труда работников предприятия  в том случае будет 
представлять собой некую систему.  
Основные принципы гибкой системы оплаты труда на предприятии 
представлены на рисунке 1.5. 
 
Рисунок 1.5 - Основные принципы гибкой системы оплаты труда на 
предприятии 
Гибкая система оплаты труда работников предприятия  будет предполагать 
проведение оценки категории работ, на основании которой будет 
устанавливаться вилка оплаты. Категория и вилка оплаты работ будут 
определяться на основе комплекса оценочных показателей с учетом ценности 
работ на внутреннем и внешнем рынках труда. Индивидуализация ставок оплаты 
потребует постоянного совершенствования показателей оценки рабочего места и 





Блок-схема гибкой системы оплаты труда работников предприятия  
представлена на рисунке 1.6. 
 
Рисунок 1.6 - Основные элементы гибкой системы оплаты труда  
Есть ряд существенных причин, по которым гибкая система оплаты с 
большим трудом внедряется на предприятиях: 
- информация о них не доходит до владельцев бизнеса и ведущих 
руководителей предприятий; 
- разработка алгоритмов, программного обеспечения и сам процесс 
перехода от устаревших, но привычных схем оплаты к новым эффективным, 
требует больших знаний и умений. А таких специалистов в службах персонала 
предприятий мало. 
- модернизация системы оплаты труда затрагивает интересы, в том числе и 
тех, кто призван инициировать подобного рода изменения на предприятии, 
поэтому "рубить сук, на котором сидишь", желающих, как правило, нет. 
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Преимущества и недостатки применяемых форм оплаты представлены 
труда в таблице 1.5. 
Таблица 1.5 - Преимущества и недостатки применяемых форм оплаты труда 
 






Данная форма оплаты труда 
стимулирует увеличение количества 
автомобилей, выпускаемых на 
линию.  
Результаты применения данной формы на 
ряде АТП показывают, что она не 
стимулирует в достаточной мере рост 
производительности труда рабочих за счет 
сокращения их численности. Важным 
недостатком повременной формы оплаты 
труда является то, что она не 
стимулирует освобождение водителей от 
участия в ТО и ТР, так как на АТП 
большая часть заработной платы, 
рассчитанной по тарифу, не зависит   от   





Данная форма оплаты труда 
стимулирует увеличение 
производительности труда.  
Недостатком указанной формы оплаты 
труда является то, что она в определенной 
мере заинтересовывает рабочих в уве-
личении продолжительности простоя 
автомобилей в ТО и ТР, так как сдельные 
расценки установлены за выполнение 
отдельных видов ремонтных работ. Кроме 
того, в период ТО приходится выполнять 
ряд дополнительных работ, 
предварительное нормирование которых 
затруднено, а подчас и невозможно. В 
связи с этим применение пооперационной 
сдельной системы оплаты труда при ТО 
себя не оправдывает. 
 
Каждая система оплаты труда имеет свои недостатки и положительные 
моменты и применяется на предприятиях, в зависимости от целей учета затрат 
труда. 
 
1.3 Анализ систем оплаты труда ремонтных рабочих 
автотранспортных  предприятий 
Организация оплаты труда работников бюджетной сферы имеет свои 
особенности. Организации и учреждения этой сферы финансируются 
непосредственно государством, предлагающим как собственник такие условия 
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оплаты, которые сочтет нужными. С учетом этого становится понятным 
достаточно жесткое централизованное регулирование оплаты труда работников 
бюджетной сферы, которые с точки зрения правового режима оплаты могут быть 
разделены на 2 категории [74]: 
- работники, оплата труда которых производится на основе единой 
тарифной сетки; 
- работники, чей труд оплачивается на основании других законодательных 
актов. 
Под тарифной системой следует понимать систему организационно-
правовых норм (тарифов), установленных в коллективных договорах, тарифных 
соглашениях, а также централизованными нормативными актами в целях 
регулирования заработной платы соответствующих групп работников в 
зависимости от сложности и условий труда, значимости, интенсивности и 
характера производства, природно-климатических условий, в которых 
функционируют организации. Организация тарифной системы оплаты труда 
состоит из следующих основных элементов: 
- формирование фонда оплаты труда; 
- нормирование труда. 
- установление тарифной системы 
- выбор наиболее рациональных форм и систем заработной платы. 
Фонд оплаты труда представляет собой источник средств, 
предназначенных для выплат заработной платы и выплат социального характера. 
Нормирование труда дает возможность учитывать качество труда и 
индивидуальный вклад работника в общие результаты деятельности 
предприятия. Тарифная система позволяет соизмерять разнообразные 
конкретные виды труда, учитывая их сложность и условия выполнения, то есть 
качество труда. Другими словами, она представляет собой совокупность норм, 
обеспечивающих дифференциацию размеров оплаты труда в зависимости от его 
квалификации, сложности, интенсивности, условий, характера. В соответствии 
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со ст. 143 ТК, тарифная система включает в себя разные основные элементы. 
Одним из путей улучшения работы технической службы 
автотранспортного предприятия, вне зависимости от формы его собственности, 
является применение таких форм и методов материального стимулирования, 
которые бы в наибольшей степени заинтересовывали ремонтных рабочих в 
повышении производительности труда и улучшении качества выполняемых 
работ. 
Для оплаты труда ремонтных рабочих существуют две формы заработной 
платы - сдельная и повременная. Каждая из них имеет ряд разновидностей, 
которые отличаются принципами построения и условиями наиболее 
эффективного их применения. Выбор той или иной формы и системы 
(разновидности) оплаты труда базируется на учете условий производства и 
экономической эффективности ее применения. 
Как сдельная, так и повременная оплата может быть индивидуальной или 
бригадной (коллективной). За последние годы коллективная оплата труда 
получила на автомобильном транспорте большое распространение, что 
обусловлено развитием коллективных форм организации труда, поточных 
методов, требующих коллективных усилий по поддержанию ритма, а также 
повышением ответственности рабочих за общие результаты работы коллектива. 
В последнее время на многих предприятиях автомобильного транспорта, 
вне зависимости от их форм собственности, ведутся поиски таких форм 
материального стимулирования ремонтно-обслуживающих рабочих, которые 
создавали бы материальную заинтересованность в сокращении сроков простоя 
подвижного состава в ремонте и техническом обслуживании автомобилей, 
улучшении качества выполняемых работ меньшей численностью ремонтных 
рабочих и без привлечения к участию в ремонте водителей автомобилей. 
Применяемые в настоящее время в автотранспортных предприятиях 
системы оплаты труда и условия премирования ремонтных рабочих носят самый 
разнообразный характер, и это вполне закономерно, так как формы организации 
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технического обслуживания и ремонта автомобилей не во всех предприятиях 
одинаковы. На одних автотранспортных предприятиях техническое 
обслуживание осуществляется на потоке, применяется диагностика; в таких 
предприятиях коэффициент выпуска автомобилей на линию достигнут 
достаточно высокий и стабильный - 0,8 и более. На других, преимущественно 
небольших предприятиях, где отсутствует еще надлежащая производственная 
база, коэффициент выпуска составляет 0,5 - 0,55. Практика показывает, что 
малых предприятий в условиях рыночной экономики становится все больше, и 
большинство автотранспортных предприятий, занимающихся перевозками 
грузов, являются частными. 
Если на одних автотранспортных предприятиях наиболее эффективной 
формой оплаты труда ремонтных рабочих является сдельно-премиальная 
система оплаты труда по укрупненным расценкам за техническое обслуживание 
автомобиля или косвенная сдельная система оплаты труда по расценкам за 
автомобиле-день (смену) работы подвижного состава на линии, то на других 
предприятиях, где надлежащим образом поставлены учет и контроль за 
выполнением нормированных заданий, дает положительные результаты 
повременно-премиальная система оплаты труда [ 10]. 
Практика показала, что механический подход в выборе системы оплата 
труда ремонтных рабочих не дает положительного результата. Поэтому каждое 
предприятие при выборе системы оплаты труда должно исходить из конкретных 
условий организации ремонта и технического обслуживания, производственных 
и других условий работы предприятия и устанавливать такую систему, которая 
будет максимально заинтересовывать рабочих в повышении производительности 
труда и улучшении качества выполняемых работ. 
Успешная работа автотранспортных предприятий (АТП) во многом 
зависит от уровня организации производства технического обслуживания и 
ремонта подвижного состава и труда ремонтных рабочих. Совершенствование 
организации производства и труда требует обязательного внедрения 
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прогрессивных форм оплаты труда, которые смогут наиболее полно 
заинтересовать ремонтных рабочих в своевременном и качественном 
выполнении всех видов работ. 
В настоящее время во многих автотранспортных предприятиях 
премирование всех ремонтно-обслуживающих рабочих производится за 
выполнение и перевыполнение планового коэффициента выпуска автомобилей за 
линию. Как показала практика, эта система премирования не учитывает в полной 
мере качество ремонта и своевременное проведение предусмотренных графиком 
технических обслуживаний № 1 и № 2. 
Более того, создается такая обстановка, при которой ради выполнения 
планового коэффициента выпуска зачастую автомобили не ставятся по графику в 
ТО-2, а при текущем ремонте быстрее "выталкиваются" на линию. 
Премирование всех ремонтных рабочих за выполнение и перевыполнение 
планового коэффициента выпуска автомобилей на линию в начале действия 
данного премиального положения оказывает некоторое влияние на рост 
коэффициента выпуска. 
Анализ показывает, что применяемая в ряде автотранспортных 
предприятий система премирования за выполнение и перевыполнение планового 
коэффициента выпуска автомобилей на линию положительных результатов не 
дала. 
Сдельно-премиальная система оплаты труда ремонтных рабочих по 
укрупненным нормам и сдельным расценкам за единицу ТО-1 и ТО-2 в целом 
дает положительные результаты. Однако в тех автотранспортных предприятиях, 
где размер премии за выполнение нормированных заданий и качественных 
показателей не ощутим, а механизации трудоемких процессов и внедрению 
мероприятий организации труда не уделяется должного внимания, как правило, 
сокращение численности ремонтных рабочих не происходит. Перевыполнение 
норм выработки в этом случае происходит за счет неоправданного завышения 
норм времени или невыполнения обязательного объема работ, что ведет к 
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снижению качества обслуживания и неоправданно высокому заработку. 
Например, в отдельных автотранспортных предприятиях при проведении ТО-2 
удельный вес сопутствующих ремонтов составлял 30 - 40% вместо 15 - 20%, 
определенных Положением о техническом обслуживании и ремонте подвижного 
состава автомобильного транспорта. В результате указанных нарушений в ряде 
АТП нормы выработки по ремонтным рабочим выполняются на 150 и более 
процентов. Вместе с тем на отдельных автотранспортных предприятиях 
значительное количество ремонтных рабочих не выполняют установленных 
норм и заданий.  
Можно с уверенностью сказать, что отсутствие зависимости премирования 
рабочих от результатов труда превращает премию в механическую надбавку к 
заработной плате и приводит к снижению производительности труда рабочих. 
Как показывает анализ действующих систем оплаты труда ремонтно-
обслуживающих рабочих в автотранспортных предприятиях, не нашли должного 
применения доплаты рабочим за совмещение профессий, расширение зон 
обслуживания, а также за выполнение обязанностей отсутствующих рабочих. 
Доплата рабочим за совмещение профессий, расширение зон обслуживания или 
увеличение объема выполняемых работ должна производиться в случаях, когда 
работник в течение установленной продолжительности рабочего дня 
обеспечивает качественное и своевременное выполнение обязанностей по 
основной и совмещаемой работе или увеличенный объем работ. 
Доплата производится за счет экономии фонда заработной платы, 
полученной от высвобождения численности работников. 
Размер доплаты за совмещение профессий или увеличение объема работ 
устанавливается в зависимости от сложности, характера и объема дополнительно 
выполняемых работ, качества применяемых нормативов, степени использования 
рабочего времени. 
Многие автотранспортные предприятия недооценивают стимулирующую 
роль материального поощрения в целях усиления заинтересованности ремонтных 
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рабочих в увеличении выпуска автомобилей на линию, улучшении качества 
ремонта автомобилей и повышении производительности труда. В целом по 
автотранспортным предприятиям премия из фонда материального поощрения в 
заработной плате ремонтных рабочих составляет 4 - 5%. 
Системы оплаты труда, показатели и размеры премирования ремонтных 
рабочих не являются чем-то постоянным. Они должны своевременно отражать 
происходящие изменения в совершенствовании технологии выполняемых работ, 
организации труда, в уровне производительности труда и достигнутых 
показателей как в целом по предприятию, так и по отдельным группам рабочих. 
В ряде автотранспортных предприятий система оплаты труда, показатели 
премирования, размеры премирования, несмотря на происшедшие изменения, в 
течение 5 - 7 лет не пересматривались [ 11]. 
Как показывает практика, экономически обоснованные системы оплаты 
труда в сочетании с четкой организацией работы технической службы являются 
мощным рычагом в повышении технико-экономических показателей работы 
предприятия, стабилизации кадров ремонтно-обслуживающих рабочих. 
Одним из главных недостатков двух этих систем является отсутствие 
надбавок за качественное выполнение работ. Предприятие, увеличивая % 
депремирования не улучшит качество работ. Ремонтный рабочий будет 
выполнять работы согласно технологии на предприятии и не будет устранять 
неисправности которые не заметили мастера ТО и ТР. Рабочий не будет 
стараться выполнить свою работу качественнее, для того чтобы у автомобиля 
был больше пробег до следующего ремонта, он в этом не заинтересован, так как 
ему за это не доплачивают. Тем самым предприятия только ограничивает 
работника, повышает его ответственность, а не стимулирование работника к 
более качественному выполнению работ.  
 Еще одним недостатком является отсутствия коэффициента трудового 
участия предназначенного для уточнения величины индивидуальной заработной 
платы рабочего при распределении фонда заработной платы. Данный 
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коэффициент необходим для дополнительной материальной заинтересованности 
ремонтных рабочих в достижении высоких показателей по результатам личного 
труда.  Система оплаты труда с возможным учетом дополнительных показателей 
стимулирования работников  представлена на рисунке 1.7. 
 
Рисунок 1.7 - Система оплаты труда с возможным учетом дополнительных 
показателей стимулирования работников 
 
На нашем предприятии возможно применение некоторых элементов 





 Характеристика предприятия и оценка производственной деятельности 
МП «КПАТП №5» 
2.1 Характеристика предприятия МП «КПАТП №5» 
Муниципальное предприятие «Красноярское пассажирское 
автотранспортное предприятие №5» (МП КПАТП №5) является собственностью 
Красноярского Края и располагается по адресу: г. Красноярск, ул. Калинина 84. 
Датой создания КПАТП №5 является конец декабря 2008 года; основой 
создания послужили растущие потребности города в перевозке пассажиров по 
регулярным маршрутам на территории Красноярска, а также получение прибыли 
от реализации перевозок на коммерческих маршрутах. Территориальное 




Рисунок 2.1 - Территориальное размещение МП «КПАТП №5» 
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Структура управления  МП «КПАТП №5»представлена  на рисунке 2.2. 
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Рисунок 2.2 - Структура управления МП «КПАТП №5» 
 
В соответствии с установленным Законодательством Российской 
Федерации МП КПАТП №5 осуществляет следующие виды деятельности: 
- перевозка пассажиров по маршрутам регулярных перевозок на 
территории города Красноярска; 
- пассажирские и иные (грузовые, по заказам и т.д.) перевозки на 
территории Российской Федерации и стран СНГ; 
- организация и предоставление юридическим и физическим лицам услуг 
по пассажирским и грузовым перевозкам автотранспортом; 
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- оказание услуг юридическим и физическим лицам по ремонту и 
техническому обслуживанию транспортных средств; 
- организация и предоставление услуг по стоянке транспортных средств; 
- оказание услуг по предрейсовому и послерейсовому медицинскому 
освидетельствованию водителей; 
- оказание услуг по предрейсовому и послерейсовому техническому 
осмотру транспортных средств; 
- предоставление рекламных и эксплуатационных услуг юридическим и 
физическим лицам; 
- организация и эксплуатация предприятий питания; 
- оптовая и розничная торговля, в том числе горюче - смазочными 
материалами; 
- благоустройство и содержание конечных остановочных пунктов 
пассажирского транспорта на коммерческой основе; 
- осуществление коммерческой деятельности. 
Предприятие на сегодняшний день имеет перспективный план развития на 
ближайшие годы. В этот план входит пополнение автобусного парка, 
модернизация технологического оборудования цехов, а также открытие новых 
автобусных маршрутов. Среднесписочная численность работающих на 
предприятии  с 31.12.2015 года составила  537 чел при штатной численности 630 
единиц. Дефицит кадров МП КПАТП №5  представлен в таблице 2.1. 
Таблица 2.1  - Дефицит кадров МП КПАТП №5 
 2014 2015 2015 к 2014, 
снижение 
всего 18% 15% - 3% 
водители 20% 16% - 4% 
кондукторы 21% 18% - 3% 




Текучесть кадров МП КПАТП №5  представлена в таблице 2.2. 
Таблица 2.2  - Текучесть кадров МП КПАТП №5 
 2014 2015 2015 к 2014, рост 
всего 49% 62% 13% 
кондукторы 58% 84% 26% 
ремонтные рабочие 25% 53% 28%  
прочие рабочие 56% 126% 70% 
водители 46% 47% 1% 
Общая текучесть кадров по предприятию составила 62%. 
Среди категорий наибольший темп роста показателя был отмечен по 
кондукторам (+26%) - в 2015 г. принято 139 чел, из них уволено 82, ремонтным 
рабочим (темп роста 28%) - в 2015г. принято 19 чел, из них уволено 10чел, 
прочим рабочим (70%)- в 2015 г. принято 21 чел, из них уволено 15.  
По кондукторам рост уровня текучести кадров обусловлен проведением 
контрольных мероприятий  с большей степенью охвата и частотой по сравнению 
с прошлым годом, по результатам, которых к работникам, допустившим 
финансовые нарушения, были применены дисциплинарные взыскания (52% от 
численности кондукторов). Соответственно увеличилось количество взысканий, 
что привело к росту увольнений работников. В ремонтной службе проводилась 
работа по оптимизации кадрового состава, увеличению его эффективности, 
увольнению работников, неоднократно нарушавших дисциплину и 
недобросовестно выполнявших должностные обязанности. Численность МП 
«КПАТП № 5» по категориям работников представлена в таблице 2.3. 













Водители автобусов 201 37,4 47% 46% 33 311 
Кондукторы 192 35,8 84% 58% 19 423 






1,3 41% 22% 20 687 
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Прочие 24 4,5 126% 56% 17 423 
Прочие водители 17 3,2 23% 12% 26 724 
АУП 64 11,9 29% 47% 28 923 
Итого  537 100,0 62% 49% 26 620 
Как видно из таблицы текучесть кадров в 2015 г. увеличилась до 62%. 
Структура персонала предприятия  представлена на рисунке 2.3. 
 
Рисунок 2.3 - Структура персонала предприятия 
Видим, что численность работников предприятия незначительно возрасла. 
 Характеристика парка предприятия представлена на рисунке 2.4. 
 



















Количество человек в 2014г. 










ПАЗ - 3207 
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Маршруты перевозок, осуществляемые предприятием представлены в 
таблице 2.4. 






Среднее время в 
пути, мин 
4 ЖД больница - п. Таймыр 13 36 
11 ул. 3-я Дальневосточная - ЖД вокзал 9,5 25 
24 
Регистрационная палата - 
Кардиоцентр 
14,8 45 
25 Краслесмаш - Речной вокзал 9,1 22 
26 








ул. 3-я Дальневосточная - 
Госуниверитет 
16,2 41 
49 мкр. Ветлужанка - Кардиоцентр 22,2 48 
87 мкр. Солнечный - мкр. Ветлужанка 30 79 
52 Предмостная пл. - Мясокомбинат 18,8 30 
 
Как видно из таблицы предприятие в основном обслуживает пассажиров на 
левом берегу города. 
Производственно-технической база являет собой совокупность активных и 
пассивных производственных фондов таких, как подвижной состав, 
производственные здания и сооружения, а также посты обслуживания и ремонта 
и производственные рабочие «КПАТП №5» состоит из трёх основных зданий: 
производственного корпуса, здания мойки и административно-бытового корпуса. 
Производственный корпус представляет одноэтажное здание, соединенное 
переходом с административно-бытовым корпусом. На его территории 
размещаются зоны и участки ремонтно-механических мастерских, складские и 
вспомогательные помещения, а также закрытая зона хранения подвижного 
состава. 
В одноэтажном здании мойки размещены две поточные линии 
ежедневного обслуживания (линия мойки и линия «сухого» обслуживания) и 
различные вспомогательные и технические помещения. 
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Административно - бытовой корпус является многоэтажным и состоит из 
четырёх этажей. В нём располагаются помещения для управляющего персонала 
предприятия, а часть площадей сданы в аренду сторонним организациям. 
Основные показатели зданий и сооружений представлены в таблице 2.5. 
Таблица 2.5 - Основные показатели зданий и сооружений 
Наименование здания, сооружения 
Балансовая 
стоимость на 




и сооружений, м 
Пло-щадь 
застрой-ки, м2 
Производственный корпус 23129,6 113,5 × 121,8 16260 
Здание мойки 1603,7 54,4 × 18,4 1001 
Административно-бытовой корпус 4569,19 19,1 × 43,5 830,9 
КПП 205,02 24,4 × 12,4 302,56 
 
Как видно из таблицы 2.5 наибольшую площадь занимает 
производственный корпус. Показатели структурных элементов ПТБ 
представлены в таблице А1 приложения. Закрытая зона хранения подвижного 
состава составляет 9,5 тыс. м2, что вполне хватает  для хранения всего 
подвижного состава. Технико-эксплуатационные показатели работы МП 
«КПАТП №5» представлены в таблице 2.6. 





2013 2014 2015 
Исходные данные 
Число дней работы предприятия за год дни 366 365 365 
Эксплуатационная скорость на маршруте км/ч 18,9 19,2 18,47 
Среднесуточный пробег на 1 автобус км. 191,1 203,2 197,9 
Коэффициент использования времени в 
наряде 
- 0,918 0,92 0,911 
Коэффициент технической готовности - 0,965 0,954 0,900 
Коэффициент использования парка - 0,794 0,741 0,750 
Коэффициент использования пробега - 0,914 0,918 0,914 
Режим работы на маршруте ч 10,1 10,6 10,5 










2013 2014 2015 
Среднегодовые показатели 
Машино-дни в хозяйстве м/дни 39420 39420 39420 
Машино-дни в работе м/дни 30529 29200 29571 
Машино-дни в ремонте м/дни 1346 4130 3937 
Часы в наряде а ∙ ч 336 357 347,9 
Часы в линии а ∙ ч 308 328,1 316,9 
Пробег с пассажирами на  1 автобус тыс.км 55,5 54,9 54,18 
Выработка  на  1 автобус тыс. ч 3,2 3,1 3,22 
Общий пробег тыс. км 6379 6466 6406 
Пробег с пассажирами тыс. км 5833 6079 5852 
 
Динамика уровня ТЭП может быть вызвана рядом причин, как зависящих, 
так и не зависящих от производственно-хозяйственной деятельности АТП. 
Умение выявить существенные факторы и определить их влияние, владение 
методиками оценки и расчета являются обязательными в работе аналитика. 
Помимо этого его деятельность вскрывает внутрипроизводственные ресурсы, 
устраняет отрицательное воздействие внутренних факторов. Остановимся на 
основных технико-эксплуатационных показателях первой группы. Техническое 
состояние подвижного состава и возможность его использования для транспортной 
работы отражают значения двух показателей; коэффициента технической 
готовности и коэффициента выпуска. Динамика изменения коэффициента техни-
ческой готовности по годам представлена на рисунке 2.5. 
 























Коэфф. тех. готовности  
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Значение коэффициента технической готовности зависит от 
продолжительности простоев при ремонте и техническом обслуживании. Эти 
простои обусловлены в основном неудовлетворительной организацией 
технического обслуживания и ремонта подвижного состава. 
Значение коэффициента технической готовности может несколько 
отличаться от показателя предыдущего периода. Обычно это связано с 
пополнением или выбытием новых автомобилей, сверхплановыми простоями 
при проведении ремонта а иногда и второго технического обслуживания, 
несоответствием пропускной способности постов ТО и Р потребности в 
технических воздействиях, изменением норм межремонтных пробегов. Кроме 
перечисленных факторов на величину коэффициента технической готовности 
влияют и условия эксплуатации. В практике работы АТП случаются простои 
технически исправных автомобилей. Частично их учитывают при составлении 
плана, а простои из-за отсутствия работы, необеспеченности топливом, 
шинами, недостатка водителей отражают в отчетах. Поэтому на линию 
выпускается меньше автомобилей, чем имеется в технически исправном 
состоянии. Динамика изменения коэффициента выпуска автомобилей на 
линию представлена на рисунке 2.6. 
 


























Коэфф. Выпуска на линию  
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Неполный выпуск подвижного состава на линию ставит под угрозу 
выполнение плана перевозок, а иногда приводит к нарушению режима работы 
водителей и автомобилей, что в свою очередь нарушает график технического 
обслуживания подвижного состава и вызывает дополнительные расходы. 
На величину коэффициента использования пробега влияют 
территориальное положение пассажиробразующих и пассажиропоглощаюших 
точек, организация маршрутов. Коэффициент использования пробега 
рассчитывается делением общего пробега с пассажирами на общий пробег. 
Динамика изменения коэффициента использования пробега по годам 
представлена на рисунке 2.7. 
 
Рисунок 2.7 - Динамика изменения коэффициента использования пробега по 
годам 
Известно, что общий пробег автомобилей складывается из трех частей: 
нулевого, производительного (с пассажирами) и пробега без пассажиров. 
Сокращение нулевых и порожних пробегов, а следовательно, увеличение   в 
значительной степени зависят от оперативного планирования и руководства 
транспортным процессом. Продолжительность работы автомобиля в наряде. 
Основными факторами, определяющими продолжительность работы 
автомобиля в наряде, являются режим работы организаций, обслуживаемых 
АТП. Некоторое влияние на эту величину оказывает территориальное 
положение пассажиробразующих и пассажиропоглощаюших пунктов. На 























Коэффициент использования пробега 
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опоздания с выходом на линию и ранние возвраты. Эти потери времени вы-
зываются разными причинами, например сход из-за технической 
неисправности. Анализ продолжительности работы автомобиля в наряде 
должен установить, насколько АТП обеспечена заявками, были ли 
сверхурочные работы на линии, вызваны ли они задержкой автомобилей, 
имелись ли опоздания с выходом, ранние возвраты с линии и по каким 
причинам, как это сказалось на фактическом времени в наряде. Динамика 




Рисунок 2.8 - Динамика изменения времени в наряде по годам 
 
Основные факторы, вызвавшие отклонения показателей 2013 - 2015гг. 
Время в наряде - изменение перечня, снижение спроса на перевозки, так 
же изменение эксплуатационной скорости и пробега. 
Коэффициент использования пробега - изменение качества 
маршрутизации перевозок. 
Коэффициент технической готовности - изменение системы ТО и Р, 
изменение качества и степени соблюдения графиков ТО и Р. 
Коэффициент выпуска автомобилей на линию - изменение материально-
технического снабжения. 
Итак, проанализировав технико-эксплуатационные показатели работы 




















Время в наряде 
 47 
 
За 2013 2014 года наблюдается рост практически всех показателей, однако с 2014 
по 2015 год наблюдается спад практически всех показателей. Особенно 
коэффициенты выпуска автобусов на линию. Это связано с изменением системы 
ТО и Р, увеличением времени простоя автомобиля при ремонте или ТО. 
 
2.2 Оценка финансовой  деятельности 
Основными источниками финансирования городского общественного 
транспорта являются доходы от реализации билетной продукции и средства 
бюджета (субсидии). 
В настоящее время действует твердая тарифная ставка на городские 
пассажирские перевозки, установленная за перевозку пассажира на сложившееся 
среднее расстояние поездки пассажира. Доходы на 1 км пробега за 2012-2014 гг. 
представлены в таблице 2.7. 
Таблица 2.7 Доходы на 1 км пробега за 2012-2014 гг. 
руб. 
 
Предприятие 2012 г. 2013 г. 2014 г. 
МП г. Красноярска  
«КПАТП №2» 
25,05 28,90 34,22 
МП г. Красноярска  
«КПАТП №5» 
25,43 28,42 32,96 
МП г. Красноярска  
«КПАТП №7» 
27,92 29,21 33,63 
Итого 26,13 28,84 33,6 
 
Доходы в 2014 году на 1 км пробега выросли на 16 % по сравнению с 2013 
годом. МП г. Красноярска «КПАТП №5» получает финансирование из краевого 




Финансовый результат деятельности предприятия без учета 
субсидирования представлен в таблице 2.8. 
Таблица 2.8 - Финансовый результат деятельности предприятия без учета 
субсидирования 
 
Предприятие 2012 г. 2013 г. 2014 г. 
МП г. Красноярска «КПАТП №2» -62780,6 -36388,8 -55935 
МП г. Красноярска «КПАТП №5» -74785,3 -64787,8 -61307 
МП г. Красноярска «КПАТП №7» -52729,9 -41700,8 -45778 
Итого -63431,93 -47625,8 -54340,0 
 
Анализ структуры затрат на перевозки показал, что наибольший удельный 
вес занимает основная и дополнительная заработная плата: с налоговыми 
начислениями достигает почти половины затрат (от 47 до 53 %). Также, 
крупными статьями затрат является приобретение  горюче-смазочных 
материалов (14,4%), электроэнергии (13,7%), тепловой энергии (12,4%). Затраты, 
связанные с амортизацией основных фондов, составляют от 0,4 до 6%.  
Основные финансовые результаты работы предприятия представлены на 
рисунке 2.9. 
 



























Окупаемость пассажирских перевозок за 2015 год по сравнению с уровнем 
прошлого   года  (60,6%)    снизилась       составила  57,3%     (плановое    
значение - 66,3%).  По прочей  деятельности  за 2015 г. получено меньше 
доходов (на 2 367,7 тыс. руб.), чем планировалось.  
Расходы больше плана на 29,4 тыс. руб. По сравнению с 2014 г.  
результативность уменьшилась на 1 169,2 тыс. руб. 
Доходы от пассажирских перевозок - основного вида деятельности 
предприятия -  были получены в размере 253 356 тыс. руб. Это меньше 
показателя 2014 г. на 12 398,8 тыс. руб. или 4,7%.  
План по доходам не был выполнен по причине существенного снижения 
интенсивности    пассажиропотока,   что   привело   к   уменьшению   доходов    
на 22614,6 тыс.руб. по сравнению с планом (приложение №2). По причине 
невыполнения программы перевозок доходы снизились на 9 962,7 тыс. руб.  
Уменьшение среднегодового тарифа по сравнению с планом привело к 
снижению доходов на 1 184,4 тыс. руб. 
 В целом   доходы снизились на 33 761,6 тыс. руб. В результате, при 
плановых затратах на 1 км пробега 71,44 руб. фактические общие затраты 
составили 75,52 руб.   Финансовый результат МП г. Красноярска «КПАТП №5» 
за 2015г. представлен в таблице 2.7. 
Таблица 2.7 - Финансовый результат МП г. Красноярска «КПАТП №5» за 2015г. 
Вид перевозок Ед. изм. Затраты Доходы Субсидии       +прибыль 
      - убытки 
Городские перевозки тыс.руб. 440 636  253 308  102 274  -85 054  
Заказ тыс.руб. 36  87    51  
Служебные станции тыс.руб. 1 985  311    -1 674  
Прочая реализация тыс.руб. 1 207  7 589    6 382  
Финансовый результат тыс.руб.       -80 295  
Прочие доходы тыс.руб.   1 024    1 024  
Прочие расходы тыс.руб. 4 410      4 410  
Проценты к уплате тыс.руб. 639      639  




   При планируемых убытках по предприятию в сумме 38 012,9 тыс. руб., 
фактический убыток составил 84 268,5 тыс. руб., из которого сумма начисленной 
амортизации - 51 602,3 тыс. руб., 32 666,2 тыс. руб. реальный недостаток 
денежных средств. На расчетном счете предприятия по состоянию на 31   
декабря 2015 г. остаток   денежных  средств  составил   3,3 тыс. руб.,   в         
кассе 348,8 тыс. руб. - всего 352,1тыс. руб. Кредиторская задолженность 
предприятия на 31 декабря 2015 года составила  70 463 тыс. руб. Кредиторская 
задолженность МП «КПАТП №5»  представлена на рисунке 2.10. 
 
 
Рисунок 2.10 - Кредиторская задолженность МП «КПАТП №5». 
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Дебиторская задолженность  МП «КПАТП №5» представлена на рисунке 2.11. 
 
Рисунок 2.11 - Дебиторская задолженность МП «КПАТП №5». 
 
Следует отметить, что «КПАТП №5», как и любое другое муниципальное 
автотранспортное предприятие, с финансовой стороны является убыточным, 
поскольку муниципальные маршруты характеризуются сравнительно низким 
объёмом пассажироперевозок и льготными условиями проезда. 
 В таких условиях существование предприятия опирается на выделяемые 
из краевого бюджета дотации, покрывающие потери от высокой себестоимости 
реализации транспортных услуг. 
 Основные показатели финансово-хозяйственной деятельности  МП 
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Показатели 2014 г. 2015 г. 
Пробег с пассажирами, тыс.км 6079,2 5852,2 
Количество перевезенных пассажиров, тыс.пасс. 14 239 13 263 
ИТОГО ДОХОДЫ ОТ ПЕРЕВОЗОК, тыс. руб. 365 741 355 630 
В том числе: 
Доходы от перевозки пассажиров 265 755 253 356 
Субсидии из бюджета города 99 987 102 274 
ЭКСПЛУАТАЦИОННЫЕ РАСХОДЫ, тыс. руб. 371 726 375 791 
В том числе-: 
ФОТ с отчислениями 230 478 233 221 
ГСМ 100 496 102 170 
Расходы на запасные части 20 213 20 179 
Общехозяйственные расходы всего, в т.ч.: 20 539 20 221 
Расходы на тепло и электроэнергию 4 944 5 097 
Общехозяйственные расходы 10 690 10 752 
Расходы на страхование (ОСОП, КАСКО, ОСАГО) 3 072 3 585 
Налог на имщество 1 833 787 
Расходы по арендованным автобусам, тыс. руб. 17 653 17 918 
Итого финансовый результат по пасс. перевозкам без учета 
начисленных амортизационных отчислений -23 637 -38 080 
Финансовый результат от прочей деятельности 5 839 4 670 
Внереализационные доходы и расходы 4 999 -2 584 
Финансовый результат по хозяйственной деятельности без учета 
амортизации -12 799 -35 994 
Амортизация 49 044 48 274 
Прочие расходы, не связанные с оплатой 0 0 
Убыток с учетом амортизации (балансовый убыток) -61 843 -84 268 
% окупаемости перевозок собственными доходами (по 
эксплуатационным расходам) 71% 67% 
Доля субсидий в общем объеме доходов 27% 29% 
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2.3 Оценка трудовых ресурсов и оплаты труда ремонтных рабочих 
Среднесписочная численность работающих  всех категорий  в МП 
«КПАТП №5»на 31.12.2015 года составила  537 чел. 
Список работников ремонтно-механических мастерских «КПАТП №5» 
представлен в таблице 2.9. 






Начальник производства - 1 
Начальник смены - 4 
Младший обслуживающий персонал 
Обойщик-ремонтировщик спецодежды 4 1 
Кладовщик основного склада 4 2 
Производственные рабочие 
Электрогазосварщик, 6 1 
Ремонтник резиновых изделий 5 1 
Медник 5 1 
Аккумуляторщик 5 1 
Станочник специальных металлообрабатывающих 
станков 
5-6 4 
Слесарь по ремонту автомобилей (автоэлектрик) 5-6 3 
Слесарь по ремонту автомобилей (автоэлектрик) 5 1 
Слесарь по ремонту агрегатов 5 2 
Слесарь по ремонту агрегатов (двигателей) 5 1 
Рихтовальщик кузовов 4-5 3 
Производственные рабочие 
Маляр 5 1 
Слесарь по ремонту автомобилей 3-5 14 
Слесарь по диагностике 5-6 2 
Слесарь по топливной аппаратуре 6 1 
Слесарь по ремонту и реставрации тормозных 
колодок 
5 1 
ИТОГО ПО ПРЕДПРИЯТИЮ 45 
Из таблицы видно, что работники ремонтно-механических мастерских 
имеют, достаточно высокие разряды работ, в основном четвертый и выше. 
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Система оплаты труда ремонтных рабочих МП КПАТП №5  повременно-
премиальная. Показатели премирования по категориям рабочих: 
 Основные ремонтные рабочие: 
- за 100 процентное выполнение работ по технической готовности 
суточного наряда - 15% тарифной ставки; 
- за качественное выполнение ремонтных работ и своевременное 
выполнение заявок по сходам автобусов и их возврат в линию 15% тарифной 
ставки. 
Работающие на механизмах (кран, экскаватор, трактор, автопогрузчик): 
- за качественное и своевременное выполнение установленного сменного 
задания 20% тарифной ставки; 
- за поддержание в исправном состоянии закреплённых механизмов 10% 
тарифной ставки. 
 Вспомогательные рабочие: 
- за 100 процентное выполнение установленного объёма работ 20% 
тарифной ставки; 
- за качественное и своевременное выполнение установленного сменного 
задания до 10% тарифной ставки. 
Показатели снижение премии: 
Основные ремонтные рабочие: 
- за каждый процент невыполнения технической готовности суточного 
наряда и КТГ премиальная оплата снижается на 10%  по всей ремонтной службе; 
- за антисанитарное состояние на участке и вывод оборудования из строя 
депремирование по участку производится частично или полностью; 
- допустивший прогул или появление на территории предприятия в 
нетрезвом  состоянии лишается премиальной оплаты на 100%; 
- за прочие нарушения трудовой и производственной дисциплины 
нарушитель лишается премиальной оплаты частично или полностью по итогам 




- Размер премии может быть снижен для работников, виновных в 
неисполнении своих служебных обязанностей, за нарушение трудовой и 
производственной дисциплины до 100% на основании приказа или распоряжения 
директора или главного инженера предприятия. 
Однако улучшить качество работ предполагается за счет увеличение доли 
депремирования. Увеличение доли депремирование произошло из-за отмены 
контракта, так как % депремирования распространялся только на сумму 
контракта, а при внесении изменений % депремирования распространяется на 
премию, работника у которой при внесении изменений увеличилась доля в 
заработной плате.     
Перечень работ по обслуживанию и ремонту подвижного состава 
представлен в таблице А2 приложения. 
Качество перевозок на маршрутах во многом зависит от качества трудовых 
ресурсов. Трудовые договоры, заключаемые с работниками предприятия, не 
могут содержать условий, снижающих уровень прав и гарантий работников, 
установленный трудовым законодательством РФ и коллективным договором. 
Оплата труда работников предприятия производится исходя из тарифных 
ставок, должностных окладов. В течение года тарифные ставки, оклады могут 
пересматриваться в сторону увеличения в связи с изменением индекса 
потребительских  цен, на основании постановления Главы города Красноярска. 
Предприятие стремится поддерживать высокий уровень оплаты труда 
водителей, однако он, тем не менее, остается ниже среднерыночного уровня. По 
этой причине на предприятии наблюдается высокая текучесть кадров.  
Стоит отметить, что субсидии краевого бюджета, краевые программы 
обновления автобусов позволили стабилизировать ситуацию с трудовыми 
ресурсами на предприятии. 
На предприятии имеется большой процент сверхурочных часов, 
превышающий допустимую по законодательству норму (120 часов в год). 
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 Кроме того, сверхурочные часы оплачиваются в двойном размере, что 
также увеличивает затраты предприятия. 
Присвоение квалификационных разрядов и классности рабочим 
производится в соответствии с единым тарифно-квалификационным 
справочником работ и профессий рабочих, тарифно-квалификационной 
комиссией, назначенной по предприятию. 
Заработная плата каждого работника зависит от его квалификации, 
сложности выполняемой работы, количества и качества затраченного труда . 
Месячная заработная плата работника, отработавшего полностью 
определённую за этот период норму рабочего времени и выполнившего свои 
трудовые обязанности, не может быть ниже установленного Законом 
минимального размера оплаты труда (МРОТ). В минимальный размер оплаты 
труда не включаются доплаты и надбавки, разовые премии и другие 
поощрительные выплаты (ст.133 ТК РФ). 
Для водителей городских, пригородных, заказных маршрутов, для 
водителей  грузовых и дежурных автомобилей, для ремонтно-вспомогательных 
рабочих устанавливается сдельно-премиальная и повременно-премиальная 
системы оплаты труда. Труд работников оплачивается по расценкам, 
соответствующим выполняемой работе. 
Оплата труда работников, занятых на тяжелых работах, работах с 
вредными и (или) опасными и иными особыми условиями труда, производится в 
повышенном размере (ст.147 ТК РФ). 
Оплата труда руководителей подразделений предприятия, специалистов и 
служащих производится на основе должностных окладов.  
Премирование работников за основные результаты производственной 
деятельности производится в соответствии с Положением, согласованным с 
профсоюзным комитетом. 
Для увеличения материальной заинтересованности работников, повышения 
эффективности производства и качества работы могут вводиться другие формы 
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материального поощрения (разовые, по итогам работы за месяц, квартал и пр.).  
Выплата заработной платы производится с 15-го по 17-е число месяца, 
выплата аванса производится с 26 по 28-е число месяца.Расчет среднего 
заработка при начислении отпускных производится из расчета последних 12 
месяцев, предшествующих уходу в отпуск (с 1-го по 1-е число). 
При повышении тарифных ставок, окладов на предприятии средний 
заработок, исчисляемый работнику в предусмотренных Законодательством, 
отраслевыми соглашениями, настоящим Договором  случаях индексируется на 
коэффициент роста тарифных ставок по данной категории работников.   
Работникам предприятия устанавливаются следующие доплаты и 
надбавки: 
- сверхурочная работа оплачивается за первые два часа работы не менее 
чем в полуторном размере, за последующие часы - не менее чем в двойном 
размере; 
- за работу в смене, с разделением на 2 части - из расчёта 30 % тарифной 
ставки за время работы в такой смене; 
- за работу в ночное время  (с 22 часов до 6 часов)- в размере 40 % 
тарифной ставки.  
- за работу с вредными условиями труда  - в размере 12 % от 
соответствующей тарифной ставки; 
- работникам, выполняющим на предприятии наряду со своей основной 
работой дополнительную работу по другой профессии (должности), или 
выполняющим обязанности временно отсутствующего работника без 
освобождения от своей основной работы, производится доплата за совмещение 
или выполнение обязанностей временно отсутствующего работника. Размер 
доплат устанавливается на основании приказа по предприятию в размере от 10 % 
до 50 % тарифной ставки, оклада.  
Совмещение допускается только с согласия работника: 
- время простоя по причинам, не зависящим от Работодателя и работника, 
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оплачивается в размере не менее двух третей тарифной ставки (оклада). 
- оплата труда водителей, находящихся на ремонте автотранспортных 
средств, производится из расчёта тарифной ставки за фактически отработанное 
время в качестве ремонтного рабочего;  
- работникам, работа которых протекает в пути, а также при 
командировках и служебных поездках, расходы возмещаются полностью (но не 
менее, чем положено при командировках) на питание и наем жилья, охрану груза 
и автомобиля (экспедирование); 
- оплата подготовительного, заключительного времени (18 минут), а также 
времени, затраченного водителями на прохождение медицинского осмотра (5 
минут), производится из расчета тарифной ставки работника; 
- за работу в праздничные дни - оплата в размере двойной часовой 
тарифной ставки, сдельщикам - по двойным сдельным расценкам; 
- за часы резерва устанавливается повременно-премиальная оплата (с 
учётом доплат и надбавок). 
Нормальная продолжительность рабочего времени на предприятии не 
может превышать 40 часов в неделю кроме работников, для которых в 
соответствии с трудовым договором установлен ненормированный рабочий день. 
Для работников с вредными и опасными условиями труда устанавливается 36-ти 
часовая рабочая неделя. 
Продолжительность ежедневной работы (смены) определяется Правилами 
внутреннего трудового распорядка. 
Графики работы работников ремонтной службы составляются 
ежеквартально. При этом для всех категорий работающих как с нормальным, так 
и сокращенным рабочим днем, должно быть обеспечено сохранение годового 
баланса рабочего времени при пятидневной рабочей недели. 





- в связи с уходом на пенсию в зависимости от стажа работы на 
предприятии (непрерывно):  
 от 3 до 5 лет - 1 МРОТ; 
 от 5 до 10 лет - 2 МРОТ; 
 от 10 до 15 лет - 3 МРОТ; 
 свыше 15 лет - от 4 МРОТ; 
- в связи с 50,55,60,65,70 -летним юбилеем со дня рождения, работодатель 
по ходатайству руководителя структурного подразделения поощряет денежной 
премией в размере от 1 МРОТ. 




Рисунок 2.11 - Динамика оплаты труда рабочих по категориям 
 
Видим, что заработная плата основных ремонтных рабочих около тридцати 
тыс. руб.  и имеет  незначительную тенденцию к увеличению, при этом 
заработная плата вспомогательных ремонтных рабочих меньше двадцати тысяч 
рублей. 
Для исключения недостатков системы оплаты труда на предприятии в 
дипломном проекте предлагается ввести на данном предприятии косвенно-
сдельную систему оплаты труда основных ремонтных рабочих. 























значительной мере устраняет недостатки повременно-премиальной и сдельно-
премиальных систем оплаты труда. При этой системе оплаты труда рабочие 
материально заинтересованы в улучшении качества ТО и ТР подвижного 
состава, сокращении объемов и сроков выполнения ремонтных работ, увеличении 
коэффициента выпуска автомобилей на линию. 
Система оплаты труда носит название коллективной косвенной сдельной 
исходя из того, что при прочих равных условиях сумма заработной платы, 
начисленная бригаде, зависит не от прямых, а от косвенных результатов ее 
работы (пробега подвижного состава). Выбор данного показателя для расчета 
заработной платы ремонтных рабочих связан с тем, что общая трудоемкость 
работ ТО и ТР (при прочих равных условиях) прямо рассчитана на пробег 
подвижного состава. 
При переходе на коллективную косвенно-сдельную систему оплаты труда 
необходимо: 
-  установить, для каких видов работ целесообразно использовать данную 
систему оплаты труда; 
-  произвести расчет расценок по маркам подвижного состава на 1 км 
пробега; 
-  выбрать показатель, лежащий в основе расчета заработной платы 
ремонтных рабочих, с учетом специфики работы данного АТП; 
-  выбрать коэффициенты для корректировки расценки на i км пробега, 
учитывающие возраст парка автомобилей, категорию условий эксплуатации 
подвижного состава и т. д.; 
-  разработать положение о распределении общего фонда заработной 
платы между ремонтными рабочими с учетом качества  и количества их труда. 
Указанную систему оплаты труда можно эффективно использовать для 
оплаты труда всех ремонтных рабочих. В нашем случае она будет 
использоваться для оплаты труда ремонтных рабочих, занятых выполнением 
ТО-1, ТО-2 и ТР подвижного состава. 
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В рекомендациях по применению указанной системы оплаты  труда, 
сдельные расценки на 1 км пробега подвижного состава определяются на основе 
нормативной трудоемкости работ по  ТО-1, ТО-2, ТР, рассчитанной на 1 км 
пробега, и средневзвешенной тарифной ставки, исходя из разрядов работ на 
этих  видах обслуживания и ремонта, с учетом удельного веса тяжелых и 
вредных работ.  
Основные аспекты предлагаемой и действующей систем начисления 
заработной платы ремонтных рабочих представлены в таблице 2.10. 
Таблица 2.10 - Основные аспекты предлагаемой и действующей систем 





платы ремонтных рабочих  
Предлагаемая система 
начисления заработной платы 
ремонтных рабочих  
 Система оплаты 
труда 
Повременно- премиальная Косвенно-сдельной 
 Основная заработная 
плата 
Основная заработная плата начисляется 
согласно разряду и времени  работы. 
Основная заработная плата начисляется 
согласно разряду и общего пробега 
подвижного состава 
Тарифная ставка За 1 час работы За 1 км пробега 
 Надбавки и доплаты А) За работу в ночное время 
Б) За соблюдение планового графика 
сдельных работ 
А) За работу в ночное время  
Б) Доплата за квалификацию 
В) За безотказную работу автомобиля 
между следующими работами по ТО и 
ремонту  
 Премирование  Премия за квалификацию А) За снижения уровня несоответствий  
Б) Коэффициент трудового участия 
Депремирование А) за каждый случай не обеспечения 
подготовки работ на участке;  
Б) за каждый случай и день 
невыполнения планового графика 
проводимых работ на участке (простой 
автомобиля) 
В) за каждый случай брака 
выполняемых исполнителем работ на 
участке;  
А) за каждый случай не обеспечения 
подготовки работ на участке;  
Б) за каждый случай и день невыполнения 
планового графика проводимых работ на 
участке (простой автомобиля) 
В) за каждый случай брака выполняемых 
исполнителем работ на участке;  
Г) за не обеспечение сохранности и 
нарушение правил эксплуатации 
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Г) за не обеспечение сохранности и 
нарушение правил эксплуатации 
оборудования; 
Д) за неэффективное использование 
материальных ресурсов;  
Ж) за нарушение трудовой дисциплины; 
З) за необоснованное невыполнение 
объемов работ.  
оборудования; 
Д) за неэффективное использование 
материальных ресурсов;  
Ж) за нарушение трудовой дисциплины; 
И) за увеличение уровня несоответствий 
 
Итак, рассмотрим основные отличия при начислении заработной платы 
ремонтных рабочих: 
- изменение системы оплаты труда; 
- оплата производится согласно присвоенному разряду и общему пробегу 
подвижного состава; 
- изменение тарифной ставки (на 1 км пробега); 
- премии и доплаты выплачиваются согласно присвоенного разряда, за 
снижения уровня несоответствий, в зависимости от коэффициента трудового 
участия. 
Ожидаемый эффект от применения коллективной косвенно-сдельной 
системы оплаты труда ремонтных рабочих должен отразиться на показателях: 
- технико-эксплуатационных; 
- финансово-экономических; 
- заработной плате ремонтных рабочих. 
 На основании проведенного анализа старой и новой системы оплаты 
труда, численности, ФОТ ремонтных рабочих, трудоемкости выполняемых 
работ, необходимы следующие мероприятия: 
- разработать положение об оплате труда ремонтных рабочих; 
- выбрать показатель, лежащий в основе расчета заработной платы 
ремонтных рабочих, с учетом специфики работы данного АТП; 
- рассчитать экономический эффект от применения новой системы оплаты 




   Оценка эффективности  мероприятий совершенствования системы 
оплаты труда ремонтных рабочих 
3.1  Разработка положения об оплате труда ремонтных рабочих на 
предприятии 
Для создания дополнительной материальной заинтересованности 
ремонтных рабочих в достижении высоких показателей по результатам личного 
труда целесообразно введение специальных коэффициентов (коэффициентов 
трудового участия), предназначенных для уточнения величины индивидуальной 
заработной платы   рабочего  при   распределении   фонда   заработной   платы. 
При простое технически исправного подвижного состава по причине 
стихийных бедствий и другим исключительным причинам, имеющим временный 
характер, ремонтным рабочим, выполняющим в этот период работы по ТО и ТР 
подвижного состава, разрешается производить оплату по тарифным ставкам 
присвоенных    им    разрядов    за    фактически    отработанное    время. 
Для увеличения качества работ необходимо  премировать ремонтных 
рабочих за снижение средних уровней несоответствий за месяц, причем премия 
может носить как персональный, так и коллективный характер (для бригады, 
участка). Расчет премии (П) можно производить в зависимости от снижения 
уровней несоответствий, учитывая их значимость: 




































ВП                        (3.1) 
 
где  1В , 2В , 3В  - составляющие премии, которые должны выплачиваться при 
фактических уровнях критических, значительных и малозначительных 
несоответствий. 
1g , 2g , 3g  - средние уровни критических, значительных и малозначительных 
несоответствий. 
1gБ , 2gБ , 3gБ  - базовые значения средних уровней критических и 
малозначительных несоответствий. 
Причем 1В  в несколько раз больше 2В , а 2В  в несколько раз больше 3В . 
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Устанавливаем 1В + 2В + 3В = Фонд заработной платы (ФЗП), 
причем 1В =0,5ФЗП, 2В = 0,3ФЗП, 3В = 0,2ФЗП. 
Данные коэффициенты должны быть прописаны и утверждены в 
премиальном положении. Зависимость премий от среднего уровня 




Рисунок 3.1 - Зависимость премий от среднего уровня несоответствий 
 
Из рисунка  видно, что размер премии может колебаться, от бесконечно 
малого (штраф, который вычитывается только из суммарных премий за месяц) 
до ФЗП.. Заработная плата может повышаться на 100% (при ig ), и текущее 
повышение можно отменить (кроме повышения заработной платы в зависимости 
от уровня инфляции). Базовые показатели рекомендуется пересматривать раз в 
полгода, используя метод нахождение среднеарифметического значения числа 
несоответствий в течение полугода. 
Внедрению коллективной косвенно-сдельной системы оплаты труда 
ремонтных рабочих должен предшествовать ряд организационно-технических и 
экономических мероприятий. Они начинаются с подготовки необходимых 
исходных данных: 
- количестве автомобилей по маркам; 
- среднем пробеге автомобилей с начала эксплуатации, который 









эксплуатации автомобилей данной марки; 
- плановом среднесуточном пробеге; 
- плановом коэффициенте использования  парка; 
- системе организации ТО и ТР подвижного состава; 
- количестве производственных участков (бригад), перечне работ, 
выполняемых участками (бригадами), количестве ремонтных рабочих 
по специальностям и разрядам в каждом производственном участке 
(бригаде). 
На основании исходных данных необходимо произвести контрольные 
расчеты: условно определить среднюю заработную плату ремонтных рабочих по 
условиям коллективной косвенно-сдельной системы оплаты по плановым 
показателям, а также по фактическим данным прошедших периодов. 
Такой анализ позволяет определить возможные изменения средней 
заработной платы ремонтных рабочих и своевременно произвести 
соответствующие корректировки условий оплаты, если в этом есть 
необходимость. 
После подготовки исходных данных, выполнения контрольных расчетов и  
возможных  корректировок условий  оплаты  определяется  плановый   фонд  
заработной   платы   ремонтных   рабочих как  сумма   заработной  платы,   
начисленная   по  сдельным   расценкам на ремонтную зону, при выполнении 
плановых показателей   за   рассматриваемый   период   времени    (год,   
квартал). Следующим этапом является разработка документации и ус-
тановление перечня должностных лиц, принимающих участие в начислении и 
распределении заработной платы. 
Заключительным этапом внедрения является разработка и утверждение 
Положения о коллективной косвенно-сдельной системе оплаты труда на 
автотранспортном предприятии. 
Итак, рассмотрим действующую  систему начисления заработной платы 
ремонтных рабочих постов ТО-1 и ТО-2, а также заявочного и текущего ремонта. 
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При этом средняя заработная плата  ремонтных рабочих составила 
вспомогательных  20690 руб. и основных 30980 рублей. 
Рассмотрим основные отличия систем начисления заработной платы 
ремонтных рабочих до, и после внесения изменений: 
- отмена выплат по контракту; 
- оплата производится согласно присвоенному разряду и объему 
выполненной работы; 
- повышение тарифной ставки; 
- премии и доплаты выплачиваются согласно присвоенного разряда, а не от 
рода выполняемых работ; 
- депремирование ремонтных рабочих осуществляется в % от начисленной 
премии по итогам работы за месяц, а не согласно сумме контракта; 
Основными причинами перехода предприятия на новую систему оплаты 
труда являются: 
- упростить начисление заработной платы. 
- повысить качество выполняемых работ. 
Однако улучшить качество работ предполагается за счет увеличение доли 
депремирования. Увеличение доли депремирование произошло из за отмены 
контракта, так как % депремирования распространялся только на сумму 
контракта, а при внесении изменений % депремирования распространяется на 
премию работника, у которой при внесении изменений увеличилась доля в 
заработной плате.     
Одним из главных недостатков двух этих систем является отсутствие 
надбавок за качественное выполнение работ. Предприятие, увеличивая % 
депремирования не улучшит качество работ. Ремонтный рабочий будет 
выполнять работы согласно технологии на предприятии и не будет устранять 
неисправности которые не заметили мастера ТО и ТР. Рабочий не будет 
стараться выполнить свою работу качественнее, для того чтобы у автомобиля 
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был больше пробег до следующего ремонта, он в этом не заинтересован, так как 
ему за это не доплачивают.  
На основании проведенного анализа старой и новой системы оплаты труда, 
выявив их преимущества и недостатки, на предприятии решено ввести косвенно-
сдельную систему оплаты труда для этого на АТП необходимо разработать новое 
положение об оплате труда ремонтных рабочих.   
Предлагается система оплаты труда - косвенно-сдельная. 
Косвенно-сдельная система оплаты труда -  сумма заработной платы при 
прочих равных условиях, начисленная бригаде, зависит не от прямых, а от 
косвенных результатов ее работы (пробега подвижного состава). Выбор 
данного показателя для расчета заработной платы ремонтных рабочих связан 
с тем, что общая трудоемкость работ ТО и ТР (при прочих равных условиях) 
прямо рассчитана на пробег подвижного состава. 
Диапазон разрядов оплаты труда у слесаря по ремонту автомобилей 
составляет от 1 до 6 разряда. 
 Для расчета сдельной расценки основных ремонтных рабочих применяется 
тарифная ставка на 1 км пробега в размере - 0 рублей 10 копеек. 
 Оплата труда учеников производится за первый и второй месяц обучения в 
размере 75% тарифной ставки основного ремонтного рабочего, за третий и 
четвертый месяц - 80%. 
 Надбавки и доплаты: 
- за безотказную работу автомобиля на линии на протяжении нормативного 
пробега между следующими работами по ТО - Р производиться доплата в 
размере 100% от тарифной ставки. 
- за работу в сверхурочное время производится доплата из расчета 25% 
тарифной ставки за первые 2 часа сверхурочной работы и в размере 50% 
тарифной ставки за последующие часы.  
При суммированном учете рабочего времени в полуторном размере 
оплачивается то количество сверхурочного времени, которое не превышает в 
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среднем двух часов за каждый рабочий день в учетном периоде по календарю 
шестидневной рабочей недели, остальные часы сверхурочной работы 
оплачиваются в двойном размере. 
- доплата за работу в ночное время ремонтным рабочим, работающим при 
односменном режиме работы, производится в размере 35% установленной 
тарифной ставки. При многосменном режиме работы: в ночную смену оплата 
производится в размере 40% тарифной ставки за отработанное время в смену, в 
вечернюю смену 20% тарифной ставки. Ночным считается время с 22 до 06 
часов. 
Многосменным считается такой режим работы, когда на предприятии или в 
его подразделениях в течение суток работа организована в две и более смены, 
продолжительность каждой из которых 8 - 12 часов. Смена, в которой  не     
менее 50% рабочего времени приходится на ночное время, считается ночной. 
Смена, в которой менее 50% рабочего времени приходится на ночное время, 
считается вечерней. 
- за время простоя не по вине рабочих заработная плата выплачивается в 
размере тарифной ставки. 
- наставникам за обучение учеников производится доплата в размере 15% 
тарифной ставки за период обучения.  
 Премия за снижение средних уровней несоответствий: 
- премия за снижение уровня критических несоответствий устанавливается в 
размеры 50% от оклада.  
- премия за снижение уровня значительных несоответствий устанавливается 
в размеры 30% от оклада.  
- премия за снижение уровня малозначительных несоответствий 
устанавливается в размеры 20% от оклада.  





Начисление доплаты за квалификацию представлено в таблице 3.1 
Таблица 3.1 – Начисление доплаты за квалификацию  








Премия за достижение высоких показателей по результатам личного труда, 
производится индивидуально каждому ремонтному рабочему по итогам месяца 
до 50 %, от тарифной ставки, согласно рапорту руководителя подразделения. 
Классификация несоответствий работ по ТО-1 представлена в таблице 3.2. 




Не закреплены кронштейны и болты крепления ДВС К 
Не закреплен регулировочный ролик натяжения ремней МЗ 
Не закреплен шкив коленчатого вала З 
Не закреплены трубы глушителя МЗ 
Не закреплены радиатор и турбина З 
Не закреплены комплектующие узлы: генератор стартер, 
компрессор, топливный насос, насос усилителя и т.п. 
К 
Не закреплены кронштейны и болты крепления КПП К 
Не закреплен флянец редуктора З 
Не закреплены болты полуоси З 
Не закреплены болты балок и п/баллонов, тормозные камеры  К 
Не закреплен регулировочный рычаг тормозов К 
Не закреплен картер рулевого механизма З 
Не закреплены пальцы рулевых тяг К 
Не закреплены стремянки рессор К 
Не закреплены реактивные штанги К 
Не закреплен стабилизатор поперечной устойчивости З 
Не закреплены гайки крепления амортизаторов МЗ 
Не закреплены гайки колес К 
Не закреплены крепления клемм АКБ МЗ 
Не очищен от грязи АКБ, не долита дистиллированная вода  МЗ 
Не закреплено крепление корпуса АКБ МЗ 
 70 
 
Не закреплены пассажирские двери З 
 
 
Окончание таблицы 3.2 
Наименование несоответствия Классификация 
несоответствия* 
Отсутствует смазка водяного насоса З 
Отсутствует смазка вала промежуточной опоры ролика МЗ 
Отсутствует смазка вала турбины вентилятора З 
Отсутствует смазка тяги управления подачи топлива МЗ 
Отсутствует смазка тяги дистанционного включения МЗ 
Отсутствует смазка подшипника муфты включения сцепления, 
оси вилки 
МЗ 
Отсутствует смазка крестовин З 
Отсутствует смазка в шлицевом соединении МЗ 
Отсутствует смазка регулировочных рычагов тормозных 
кулаков  
З 
Отсутствует смазка шкворней К 
Отсутствует смазка пальцев рулевых тяг З 
 
Где   (к) - критические несоответствия; 
(з) - значительные соответствия; 
(мз) - малозначительные несоответствия. 
Классификация несоответствий работ по ТО-2 представлена в таблице 3.3. 




Не произведен контроль состояния рулевых тяг  К 
Не произведен контроль состояния маятникового рычага К 
Не произведен контроль состояния подвески автомобиля К 
Не произведен контроль состояния рессор К 
Не произведен контроль состояния карданного вала З 
Не произведен контроль состояния втулок реактивных штанг и 
стабилизаторов  
К 
Не закреплены кронштейны и болты крепления КПП З 
Не закреплен флянец редуктора МЗ 
Не закреплены болты полуоси МЗ 
Не закреплены болты балок и п/баллонов, тормозные камеры  З 
Не закреплен регулировочный рычаг тормозов К 




Не закреплены пальцы рулевых тяг К 
Не закреплены стремянки рессор К 
Не закреплены реактивные штанги К 
Окончание таблицы 3.3 
Наименование несоответствия Классификация 
несоответствия 
Не закреплен стабилизатор поперечной устойчивости З 
Не закреплены гайки крепления амортизаторов МЗ 
Не закреплены гайки колес К 
Не закреплены соединительные штуцера  МЗ 
Не произведен контроль состояния шкворней З 
Не произведен контроль состояния тормозных барабанов К 
Не произведен контроль состояния тормозных колодок К 
Отсутствует смазка водяного насоса З 
Отсутствует смазка вала промежуточной опоры ролика МЗ 
Отсутствует смазка вала турбины вентилятора З 
Отсутствует смазка тяги управления подачи топлива МЗ 
Отсутствует смазка тяги дистанционного включения МЗ 
Отсутствует смазка подшипника муфты включения сцепления, 
оси вилки 
МЗ 
Отсутствует смазка крестовин З 
Отсутствует смазка в шлицевом соединении МЗ 
Отсутствует смазка регулировочных рычагов тормозных 
кулаков  
З 
Отсутствует смазка шкворней К 
Отсутствует смазка пальцев рулевых тяг З 
 
Классификация несоответствий на текущем и заявочном ремонте 
представлена в таблице 3.4. 




Не закреплены кронштейны и болты крепления ДВС К 
Не закреплен регулировочный ролик натяжения ремней МЗ 
Не закреплен шкив коленчатого вала З 
Не закреплены трубы глушителя МЗ 
Не закреплены радиатор и турбина З 
Не закреплен генератор  К 
Не закреплены кронштейны и болты крепления КПП К 
Не закреплен флянец редуктора З 
Не закреплены болты полуоси З 
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Не закреплены болты балок и п/баллонов, тормозные камеры  К 
Не закреплен регулировочный рычаг тормозов К 
Не закреплен картер рулевого механизма З 
Не закреплены пальцы рулевых тяг К 
Не закреплены стремянки рессор К 
Окончание таблицы 3.4 
Наименование несоответствия Классификация 
несоответствия 
Не закреплены реактивные штанги К 
Не закреплен стабилизатор поперечной устойчивости З 
Не закреплены гайки крепления амортизаторов МЗ 
Не закреплены гайки колес К 
Не закреплен стартер З 
Не закреплен компрессор З 
Не закреплен топливный насос З 
Не закреплены пассажирские двери З 
Не закреплен насос усилителя З 
Не закреплены пальцы рессор З 
Не отрегулировано сцепление З 
Монтаж дефектной автошины и автокамеры З 
Отсутствует герметичность соединительных патрубков МЗ 
Отсутствует герметичность в соединениях топливных трубок МЗ 
Не закреплен топливный бак З 
Не отрегулированы подшипники задней и передней ступиц З 
Не отрегулирован зазор между колодками и тормозным барабаном З 
Не отрегулирован зазор между нажимными рычагами и 
подшипником сцепления  
З 
Наличие воздуха в системе гидропривода сцепления З 
Наличие воздуха в системе гидропривода тормозов К 
Наличие воздуха в топливной системе МЗ 
 
 
 Депремирование ремонтных рабочих осуществляется в % от на численной 
премии по итогам работы за месяц: 
 - за увеличения уровня не соответствий от 10% до 100% в зависимости от 
количества несоответствий;  
 - за нарушение трудовой дисциплины от 10% до 100%; 
 - за неэффективное использование материальных ресурсов от 10%            
до 50%; 
 - за необоснованное выполнение объемов работ от 10 до 50%. 
 И так данная система оплаты труда решила такие проблемы на 
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предприятии как: введение доплаты за безотказную работу автомобиля в течение 
нормативного пробега между следующими работами по ТО и Р и премии за 
уменьшение количества не соответствий. Это поможет увеличить доходы 
предприятия, так как уменьшатся сходы автомобиля с линии по техническим 
причинам. Так же данное мероприятие позволит сократить расходы на запасные 
части, которые были, испорчены в результате не качественной или не 
своевременной замены. Так же это позволить уменьшить количество дней 
простоя автомобиля в ремонте.  
 Так же в новой системе оплате труда была введена премия за достижение 
высоких показателей по результатам личного труда. Это приведет к конкуренции 
среди ремонтных рабочих, в результате каждый из них будет стремиться как 
можно быстрее и качественнее выполнить ремонтные работы. 
 В результате введения новой системы оплаты труда, на АТП должен 
решиться вопрос с численностью ремонтных рабочих, а также с нормативной 
трудоемкостью выполнения ремонтных работ. Что позволить выполнить работы 
по ТО и Р, в полном объеме и согласно нормативного пробега. Это в свою 
очередь позволит увеличить надежность автомобиля, а также повысить 
безопасность для пассажиров. 
 Недостатком данной системы оплаты труда является сложность 
начисления из-за введения более сложных форм начисления заработной платы, 
премии и доплат. А так же индивидуальное начисление заработной платы для 
ремонтных рабочих. 
 
3.2  Расчет производственных показателей работы предприятия 
проектируемого варианта 
После введения на предприятии новой системы оплаты труда ремонтных 
рабочих на АТП ожидается: 
- стабилизация численности ремонтных рабочих; 
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- увеличение заработной платы ремонтных рабочих; 
- соблюдение графиков выполнения работ по ТО и  Р автомобилей; 
- улучшение качества выполнения работ по ТО и  Р автомобилей; 
- уменьшение количества сходов автомобилей по техническим причинам; 
- увеличение безопасности подвижного состава для пассажиров. 
Для того чтобы выполнять все необходимые работы по ТО и Р 
автомобилей, исключить переработку ремонтных рабочих, повысить качество 
выполняемых работ, предприятию необходимо принять 4 сотрудника.  
Для выполнения всех необходимых работ по ТО и Р ремонтным рабочим 
требуется 25710,6 часов, тогда как на предприятии затрачивается 12961 часов, 
что на 98,3% меньше необходимого времени. 
На конец 2015 года величина  времени простоя автомобилей на ремонте 
составила 3937  автомобиле-дней: из них 3228 автомобиле-дней плановых, а 
остальная часть (709 автомобиле-дней) приходится на внеплановый ремонт, 
который зачастую требует больших затрат, чем плановый ремонт. Также 
предприятие недополучает доходы из-за схода или не выхода автомобиля на 
линию по техническим причинам. 
При выполнении планового объем работ, и при необходимой численности 
ремонтных рабочих величина  времени простоя автомобилей на плановом 
ремонте составит 3287 автомобиле-дней, что на 59 автомобиле-дней больше чем 
в отчетном периоде. Однако своевременное и качественное выполнение работ  
по ТО и Р, позволит сократить дни простоя автомобиля на внеплановом ремонте         
на 30%, что составит 496 дней. Данное уменьшение дней простоя на ремонте 
позволит увеличить такие показатели как время в наряде, пробег автомобилей, 
которые в свою очередь скажутся на доходах предприятия и заработной платы 






Изменение автомобиле-дней в ремонте представлено на рисунке 3.2. 
 Рисунок 3.2 - Изменение автомобиле-дней в ремонте 
 
 Уменьшение сходов автомобилей с линии по техническим причинам, а 
так же уменьшение времени простоя автомобиля на ремонте отразиться на 
значении дней нахождения автомобиля в работе предполагается, что увеличение 
произойдет на 213 автомобиле-день, данное изменение отразиться на 
коэффициенте  выпуска автомобилей на линию: 





в                                                          (3.2) 
 
где  αв - коэффициент выпуска автомобилей на линию; 
       РАД  - число отработанных автодней;  




).( вариантПроектв  
 
Неполный выпуск подвижного состава на линию ставит под угрозу 
выполнение плана перевозок, а иногда приводит к нарушению режима работы 
водителей и автомобилей, что в свою очередь нарушает график технического 
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Изменение коэффициента выпуска автомобилей на линию представлено на 
рисунке 3.3. 
 Рисунок 3.3 - Изменение коэффициента выпуска автомобилей на линию 
 
 Изменение автомобиле-дней нахождения автомобиля в ремонте повлечет 
за собой изменение коэффициента технической готовности. 








                                              (3.3) 
 
где     αт - коэффициент технической готовности; 
       ХАД  - то же, что и в формуле 3.2; 









Как видно из формулы, значение коэффициента технической готовности 
зависит от продолжительности простоев при ремонте и техническом 
обслуживании. Увеличение этого коэффициента обусловлено в основном за 
счет улучшения организации технического обслуживания и ремонта 
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Рисунок 3.4 - Изменение коэффициента технической готовности 
 
Так же изменение автомобиле-дней нахождения автомобиля в ремонте 
повлечет за собой изменение общего пробега автомобилей. Выполнение в срок и 
в полном объеме всех плановых работ по ТО и Р, улучшение качество 
обслуживание позволило сократить количество сходов автомобилей с линии по 
техническим причинам и тем самым сократить общее время простоя 
автомобилей на ремонте на 213 автомобиле-дней в год. Данное сокращение 
повлечет за собой увеличение общего пробега подвижного состава, а 
следовательно, и времени в наряде.  
Среднесуточный пробег на предприятии равен 197,9 км, общий пробег 
подвижного состава в проектируемом варианте рассчитаем по формуле: 
           ),( ..).().( СУТСРремизмданныеотчОБЩвариантпроектОБЩ lАДLL                    (3.4) 
 
где  ).( данныеотчОБЩL - общий пробег подвижного состава за отчетный период, км; 
ремизм
АД .. - разница автомобиле-дней между проектируемым вариантом и 
отчетными данными за 2015 год. 
СУТСРl . - среднесуточный пробег автомобиля. 
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Изменение общего пробега подвижного состава представлено на рисунке 3.5. 
 
  
Рисунок 3.5 - Изменение общего пробега подвижного состава 
 
Изменение общего пробега автомобилей повлечет за собой изменение 








Т                                                          (3.5) 
где Тн …………………………… 
    Lобщ  ……………………………… 





).( вариантпроектНТ  
        Изменение времени нахождения автомобиля в наряде представлено на 
рисунке 3.6. 
  
 Рисунок 3.6 - Изменение времени нахождения автомобиля в наряде 
Изменение всех вышеперечисленных показателей повлечет за собой 
































,ВВВЭНп gVТР                                                 (3.6) 
 
где  НТ - продолжительность работы автомобиля в наряде, ч; 
ÝV - средняя эксплуатационная скорость, км/ч; 
 - коэффициент использования пробега; 
Âg - вместимость автомобиля, пасс. 
Â - коэффициент использования вместимости; 
Â - коэффициент выпуска автомобилей на линию; 
Pn -……………………………………………… 
 
661784624,4756,0154,090914,047,18349114,9 ПР  
Изменение пассажирооборота представлено на рисунке 3.7. 
 Рисунок 3.7 - Изменение пассажирооборота 
На рисунке показано изменение пассажирооборота проектируемого варианта от 
отчетных данных. 




Q                                                     (3.7) 
 
где  Q - объем перевозок, пасс.; 
     ППl - средняя дальность поездки пассажира, км; 

































Изменение  объема перевозок представлено на рисунке 3.8. 
 
 
 Рисунок 3.8 - Изменение  объема перевозок 
 Из расчетов видно, что в проектном варианте произошло увеличение 
плановых автомобиле-дней нахождения автомобиля в ремонте на 25,9%. При 
этом произошло уменьшение внеплановых автомобиле-дней нахождения 
автомобиля в ремонте на 30,1% и общего количества  автомобиле-дней 
нахождения автомобиля в ремонте на 5,9%, что составляет 213 автомобиле-дней. 
В проектном варианте произошло увеличение коэффициента выпуска 
автомобилей на линию на 0,64%.Также из таблицы видно, что в проектном 
варианте произошло увеличение коэффициента технической готовности на 0,5%. 
В проектном варианте произошло увеличение общего пробега подвижного 
состава на 0,65%, что составляет 42152,7 км. Что повлекло за собой увеличение 
времени нахождения автомобиля в наряде на 0,65%, что составляет 1214,9 часов. 
Увеличение таких показателей как время в наряде и коэффициента выпуска 
автомобилей на линию, повлекло за собой увеличение пассажирооборота           
на 1,26%, что составляет 768799,4 пасс-км, и объема перевозок на 1,26%, что 























3.3 Оценка эффективности предложенной системы оплаты труда 
Далее необходимо рассчитать фонд оплаты труда, а также среднюю 
заработную плату ремонтных рабочих с учетом увеличения  общего пробега 
парка. 
Расчет годового фонда оплаты труда ремонтного рабочего осуществляется 
по формуле: 
 
         ;РДЗПД
С
КМОБЩР ПВкккаLФОТ                         (3.9) 
 
где  РПВ - прочие выплаты ремонтным рабочим 
Дк  - коэффициент доплат, Дк = 1,2; 
Пк  - коэффициент премий, Пк = 1,3; 





КМа - тарифная ставка ремонтного рабочего среднего разряда за 1 км 
пробега подвижного состава, (средний разряд ремонтного рабочего принимается 
на уровне 4); 
ФОТ р ……………………………………………………………… 
423482100005,13,12,104,06448152,7 РФОТ . 
Расчет обще годового фонда оплаты труда ремонтных рабочих 
осуществляется по формуле: 
 
                               ;.)( РРСРОБЩР ФОТЧФОТ                                        (3.10) 
где сРРЧ - средне списочная численность ремонтных рабочих; 
       ФОТ р – тоже, что в формуле 3.9. 
1566883442348237)( ОБЩРФОТ  
Изменение фонда оплаты труда ремонтных рабочих представлено на рисунке 3.9. 
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Далее рассчитаем среднюю заработную плату ремонтного рабочего: 










                                               (3.11)  
где ЗПср ………………………………………………………; 
   ФОТ р(общ) – тоже, что в формуле 3.10; 







         Изменение средней заработной платы ремонтных рабочих представлено на 
рисунке 3.10. 
  
Рисунок 3.10 - Изменение средней заработной платы ремонтных рабочих 
 
          На рисунке показано изменение фонда оплаты труда ремонтных рабочих 
проектируемого варианта от отчетных данных. Видно, что в проектном варианте 
произошло увеличение фонда оплаты труда на 3440186  руб.  А также произошло 
увеличение средней заработной платы ремонтных рабочих на 28%, что 
составляет 7750 руб. 
После введения новой системы оплаты труда ремонтных рабочих на 
предприятии необходимо рассчитать экономию материальных ресурсов, которая 
должна возникнуть при проведении в полном объеме, и согласно нормативного 
пробега работ по ТО и Р, а также повышение качества выполняемых работ.   
Исходными данными для расчета экономии ресурсов являются отчетные 
данные о пробеге и транспортной работе подвижного состава в разрезе 
используемых марок и действующие нормы расхода материальных ресурсов. 
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статьям расходов. Определяется потребность в топливе. 
Общая потребность в топливе складывается из основной и дополнительной. 
При определении основной потребности необходимо учесть вид 
осуществляемых перевозок, тип и марка используемого подвижного состава. 
Основной расход топлива на 100 км пробега автомобиля  i-ой марки 
представлен в таблице 3.5. 
Таблица 3.5 - Основной расход топлива на 100 км  автомобиля  i-ой марки 
Марка автомобиля Вид топлива 
Расход топлива  на 100 км 
пробега, (л) 
МАЗ-103.076 Диз. топливо 36,4 
ЛиАЗ-5256.26 Диз. топливо 36,6 
ПАЗ-320530 Бензин 34 
ГАЗ-53Ц-12-01 Бензин 33,2 
МАЗ-5334Ц Диз. топливо 39 
 
При определении дополнительной потребности топлива учитывают: 
- увеличение расхода топлива в зимний период, на внутригаражные 
нужды, с частыми остановками; 
- снижение расхода топлива из-за улучшения качество технического 
обслуживания (настройка топливной аппаратуры, устранение течи топлива из 
соединений, топливных шлангов, трубок, фильтров и т.д.). 
Дополнительный расход топлива на зимний период Ртз = 0,62 л/100км. 
Внутригаражный расход топлива ( ТвнтР ) принимается равным 0,5% от 
расхода топлива с учетом надбавки на зимний период. ТвнтР  = rP 0,05 
Увеличение общего пробега подвижного состава составляет 42152,7 км. 
предположим, что увеличение изменение пробега каждого автомобиля 
произойдет на одинаковую величину. Для нахождения этой величины 
необходимо разделить разницу общего пробега между проектируемым 
вариантом и отчетными данными за 2015 год на списочное количество 
автомобилей, что составит 42152,7/81 = 520 км. Следовательно, увеличение 




Потребность в топливе ( обтР ) на 1 км пробега составит: 
- для автобусов марки МАЗ-103.076 и  ЛиАЗ-5256.26 
 
,)(1,101,0 ТвнтЭТЗТт РкРРР                              (3.12) 
 
где Эк - коэффициент, учитывающий экономию топлива из-за улучшения 
качество технического обслуживания Эк = 0,95; 
      Р тент -………………………………; 
        Р T -…………………………………..; 
   Р тз -…………………………………. . 
 
41,0018,095,0)62,05,36(1,101,0 тР  
 
Таким образом, общая потребность в топливе основного парка автобусов 
 
                          ),( )(iСППРОБЩт
ОБ
т АLLРР                                       (3.13) 
 
где  ОБЩL - общий пробег автомобилей данной марки в отчетном периоде; 
ПРL - прирост пробега после введения новой системы оплаты труда = 520 
км.; 
)(iСПА - списочное количество автомобилей i-марки; 
Р т - тоже, что в формуле 3.12. 
 
2628419)905206406100(41,0 ОБтР  
 




тТ ЦРЗ                                          (3.14) 
 
где  )(iТЦ  - цена за 1 литр i-го вида топлива, (руб.); 
   обтР - тоже, что в формуле 3.13; 
   ЗT – затраты на топливо. 
89366273342628419 ТЗ  
Далее рассчитываем потребность в топливе ( обтР ) на 1 км пробега для 
автобусов марки ПАЗ-320530: 
 
38,0170,095,0)62,034(1,101,0 тР  
 
Таким образом, общая потребность в топливе автомобилей         марки 
ПАЗ-320530:   
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14827)226038500(38,0 ОБтР  
 
 
Пробег ПРL - прирост  в данном случае будет равен 260 км, т.к. автомобили 
данной марки также используются как дежурный автобус. 
Далее рассчитаем затраты на топливо автомобилей марки ПАЗ-320530: 
 
4892913314827 ТЗ  
 
Далее рассчитываем потребность в топливе ( обтР ) на 1 км пробега для 
автомобилей марки ГАЗ-53Ц-12-01: 
 
37,01660,095,0)62,02,33(1,101,0 тР  
 
Таким образом, общая потребность в топливе автомобилей марки          
ГАЗ-53Ц-12-01:    
1292)12603493(37,0 ОБтР  
 
ПРL - прирост пробега в данном случае будет равен 260 км, т.к. автомобили 
данной марки используются также для хозяйственных нужд. 
Далее рассчитаем затраты на топливо автомобилей марки ГАЗ-53Ц-12-01: 
42636331292 ТЗ  
 
Далее рассчитываем потребность в топливе ( обтР ) на 1 км пробега для 
автомобилей марки МАЗ-5334Ц 
 
43,01950,095,0)62,039(1,101,0 тР  
 
Таким образом, общая потребность в топливе автомобилей марки         
МАЗ-5334Ц     
3339)12607507(43,0 ОБтР  
 
ÏÐL - прирост пробега в данном случае будет равен 260 км, т.к. автомобили 
данной марки используются также для хозяйственных нужд. 
Далее рассчитаем затраты на топливо автомобилей марки МАЗ-5334Ц 
 




 )(iТТ ЗЗ                                                           (3.15) 
 
где  )(iТЗ - затраты на топливо автомобиля i-ой марки.  
 
900117261135264263648929189366273 ТЗ . 
Изменение затрат на топливо на 1 км представлено на рисунке 3.11. 
 
 
Рисунок 3.11 - Изменение затрат на топливо на 1 км  
 
Далее рассчитываем экономию шин с учетом увеличения пробега. При 
расчете следует учесть перепробег шин. Перепробег возникнет из-за постоянного 
контроля износа шин (измерение давления в шинах, контроль развал-схождение 
передних колес, контроль состояния рулевых тяг, шкворней, реактивных штанг и 
т.д.). 
На первом этапе определяется потребное количество шин для каждой марки 
подвижного состава. 
Рассчитаем потребное количество шин  для автобусов марки МАЗ-103.076 













                                                      (3.16) 
 
где  Шn - количество колес на автомобиле i-ой марки без учета запасного, ед.: 
ШL - нормативный пробег шин до списания на автомобиле i-ой марки, км;  
ШК - коэффициент перепробега шин за счет постоянного контроля износа 
шин, ШК =1,15; 


























Далее рассчитываем затраты на шины: 
 
 
,ЦШ(i) ШШ NЗ                                                   (3.17) 
 
где  )(iШЦ  - цена 1 шины i-ой марки автомобиля, (руб.); 
   NШ – тоже, что в формуле 3.17. 
 
33660009000374 ШЗ  
 









Далее рассчитываем затраты на шины ПАЗ-320530: 
 
1575063005,2 ШЗ  
 










Далее рассчитываем затраты на шины ГАЗ-53Ц-12-01: 
 
315063005,0 ШЗ  
 










Далее рассчитываем затраты на шины МАЗ-5334Ц: 
 
400080005,0 ШЗ  
 
Далее рассчитаем общие затраты на шины: 
 




где  )(iШЗ - затраты на шины автомобиля i-ой марки. 
 
338890040003150157503366000 ШЗ . 
 
Изменение затрат на шины на 1 км пробега представлено на рисунке 3.12. 
 
  
Рисунок 3.12 - Изменение затрат на шины на 1 км пробега  
На рисунке показано изменение затрат на шины на 1 км пробега для 
доходных перевозок проектируемого варианта от отчетных данных. 
Далее рассчитывается потребность в материалах для ТО и ремонта 
автомобиля и запасных частях (в стоимостном выражении) с учетом уменьшения 
норм расхода материалов и запасных частей на ТО и Р. Т.к. на предприятии эти 
работы проводятся согласно нормативного пробега, качественно и в полном объеме. 
Сокращение нормы расхода связано с контролем расхода материалов и запасных 
частей, своевременной заменой изношенных деталей и агрегатов, качественны крепеж 
узлов и агрегатов, их регулировка и т.д. Данные мероприятия позволяют  увеличить 
срок для автобусов марки МАЗ-103.076 и  ЛиАЗ-5256.26 осуществляются 
эксплуатации деталей, узлов и агрегатов, а также предотвратить износ или выход из 
строя рабочих деталей, узлов и агрегатов из-за, испорченных деталей.  
Расчеты потребности в материалах для ТО и ремонта автомобиля и 
запасных частях по следующим формулам: 
 
,001,0 iММ НLР                                                  (3.19) 
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   НМ - …………………………………; 
   L - …………………….  














iЗЧЗЧ NНNНNНNНР  


                    (3.20) 
 
где МР - расход материалов для технического обслуживания и ремонта 
автомобилей, тыс. руб.; 
ЗЧР - расход запасных частей для ремонта автомобилей, тыс. руб.;  
ЕО
iЗЧН )( - норма расхода запасных частей на ежедневное обслуживание для 
автомобиля i-ой марки, руб.; 
i
МН - норма расхода материалов для автомобиля i-ой марки, руб.;  




iЗЧН - норма расхода запасных частей на техническое обслуживание 
номер 1 для автомобиля i-ой марки, руб.; 




iЗЧН - норма расхода запасных частей на техническое обслуживание 
номер 2 для автомобиля i-ой марки, руб.; 
2ТОN - количество технических обслуживаний номер 2; 
КР
iЗЧН )( - норма расхода запасных частей на капитальный ремонт для 
автомобиля i-ой марки, руб.; 
КРN - количество капитальных ремонтов. 
 
1139558567750001432952057318252957050 ЗЧР  
 
Рассчитаем потребность в материалах для ТО и ремонта автомобиля и 
запасных частях для ПАЗ-320530: 
 
2024952338718001,0 МР  
 
11866413,03230007,2198709,10162813240 ЗЧР  
 
Рассчитаем потребность в материалах для ТО и ремонта автомобиля и 
запасных частях для ГАЗ-53Ц-12-01: 
 
18064863717001,0 МР  
 




Рассчитаем потребность в материалах для ТО и ремонта автомобиля и 
запасных частях для МАЗ-5334Ц: 
 
51396637751001,0 МР  
 
3494203,041700054,02507018,2165713240 ЗЧР  
 
Далее рассчитаем общие затраты на материалы и запасные части: 
 
 )(iММ ЗЗ                                                             (3.21) 
 
где  )(iМЗ - затраты на материалы автомобиля i-ой марки. 
 
607356151391806202496046367 МЗ  
 
 )(iЗЧЗЧ ЗЗ                                                  (3.22) 
 
где  )(iЗЧЗ - затраты на материалы автомобиля i-ой марки. 
 
11564287349421509611866411395585 зчЗ  
 
ЗЧМРЕМ ЗЗЗ                                                       (3.23) 
где З рем - ……………………………; 
   ЗМ - ……………………………..; 
   З зч - …………………………. 













Изменение потребности в материалах для ТО и ремонта автомобиля и 




Рисунок 3.13 - Изменение потребности в материалах для ТО и ремонта 
автомобиля и запасных частях (в стоимостном выражении) на 1 км пробега  
 Видно, что материальные затраты  в проектируемом варианте снизились 
по сравнению с отчетными данными на 18,5%, что составляет  3263001,88 руб.  
Кроме того, что на предприятии сократятся материальные затраты, также 
последует сокращение затрат на услуги автомобиля техпомощи. Оплата услуг 
техпомощи производится только по себестоимости услуги (материальные 
затраты, заработная плата водителя, амортизация автомобиля). Улучшения 
графика и качества выполнения работ по ТО и Р, позволит сократить количество 
выездов автомобиля техпомощи на 20%. По данным в среднем на 2015 год 
автомобиль техпомощи совершил 459 выездов, средняя дальность ездки 
составила 14 км. Соответственно количество выездов техпомощи сократится     
на 92, соответственно общий пробег сократится на 1288 километров. 
 Далее рассчитываем потребность в топливе на 1 км пробега для 


















Потребность в материалах для ТО и ремонта автомобиля и запасных частях (в 




46,0170,0115,1)62,034(1,101,0 тР  
 
где  тР - потребность в топливе на 1 км пробега, руб/км; 
        Тк - коэффициент, учитывающий увеличение расхода топлива при 
буксировки автомобиля (1,15); 
Таким образом, общая потребность в топливе автомобиля техпомощи 
 
592128846,0 ОБтР  
 
Далее рассчитаем затраты на топливо автомобиля техпомощи: 
 
2014434592 ТЗ  
 









Далее рассчитываем затраты на шины техпомощи: 
 
15601200013,0 ШЗ  
 
Рассчитаем потребность в материалах для ТО и ремонта автомобиля и 
запасных частях для техпомощи: 
 
196115231288001,0 МР  
 
9770015,024300031,01687023,1728 ЗЧР  
 
И так общие материальные затраты автомобиля техпомощи составляют: 
 
318759770196120144 МЗ  
 
Тарифная ставка водителя автомобиля техпомощи составляет 8,5 руб. за 1 
км пробега, и так затраты на оплату труда водителя составляют 10948 руб. 
Амортизация автомобиля техпомощи составляет 0,55 руб. на 1 км пробега, 
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общие затраты на амортизацию составят 708 руб. 
И так общие затраты на автомобиль техпомощи составляют: 
 
435317081094831875 З руб. 
 
Подсчитаем общий экономический эффект от внедрения новой системы 
оплаты труда. Это будет сумма величины увеличения  прибыли предприятия, 
экономия материальных ресурсов для рейсовых, дежурных автобусов и 
автомобилей хоз. обслуживания и экономия затрат на автомобиль техпомощи. 
  
                              зтпмзэф ЭЭПЭ  ,                                            (3.24) 
 
где  Ээф- экономический эффект от внедрения новой системы оплаты труда, руб.; 
        П- сумма  увеличения  прибыли предприятия, руб.; 
         Эмз- экономия материальных ресурсов для рейсовых, дежурных автобусов и 
автомобилей хоз. обслуживания, руб.; 
         Эзтп- экономия затрат на автомобиль техпомощи, руб. 
 
Ээф=511200+ 3263001,88 + 43531=3817732,88. 
 
И так общий экономический эффект от внедрения новой системы оплаты 
труда будет равен 3817732,88 руб. Что составит   42420 руб. на 1 единицу 
подвижного состава в месяц. 
Данные расчеты показали эффективность использования данной системы 
оплаты труда ремонтных рабочих на предприятии МП "КПАТП №5". Данная 
система оплаты труда не только позволила достичь экономического эффекта для 
предприятия, но и в свою очередь увеличить среднюю заработную плату 
ремонтных рабочих. Данное мероприятие позволит сократить дефицит 
ремонтных рабочих, а также способствует привлечению на предприятие более 
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 В результате исследований системы оплаты труда МП г. Красноярска 
«КПАТП №5» установлено, что на предприятии действуют повременно-
премиальная системы оплаты труда. Производятся доплаты за работу в ночное 
время, за квалификацию. 
 Проведен анализ затрат на оплату труда. В результате анализа расходов на 
оплату труда, установлено, что за обследуемый период объем выполненных 
работ имеет тенденцию снижаться, а расходы на оплату труда при этом 
увеличиваются,  при  чем за счет увеличения средней заработной платы. Однако 
на предприятии наблюдается снижение численности основных ремонтных 
рабочих. На данный момент дефицит основных ремонтных рабочих составляет 4 
человека. При этом на предприятии наблюдается несвоевременность и 
невыполнение в полном объеме работ по ТО и Р автомобилей. 
В работе были определены  недостатки двух основных стистем оплаты 
труда (повременно-премиальной и сдельно-премиальной) - отсутствие надбавок 
за качественное выполнение работ. Предприятие, увеличивая % депремирования 
не улучшит качество работ. Ремонтный рабочий будет выполнять работы 
согласно технологии на предприятии и не будет устранять неисправности 
которые не заметили мастера ТО и ТР. Рабочий не будет стараться выполнить 
свою работу качественнее, для того чтобы у автомобиля был больше пробег до 
следующего ремонта, он в этом не заинтересован, так как ему за это не 
доплачивают. Тем самым предприятия только ограничивает работника, 
повышает эго ответственность, а не стимулирование работника к более 
качественному выполнению работ.  
 Для восстановления основных функций заработной платы: 
воспроизводственной, стимулирующей и регулирующей предлагаются 
некоторые рекомендации.  
Необходимо внедрить на предприятие косвенно-сдельную систему оплаты 
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труда ремонтных рабочих. Данная система оплаты труда поможет превратить в 
систему поощрения качество и производительность. Система материальной 
заинтересованности должна выстраиваться как система инвестирования в 
качество рабочей силы. Такие инвестиции не ограничиваются заработной 
платой, основной их источник - конечный экономический эффект. С этой целью 
фонд оплаты труда необходимо формировать с учетом коэффициента роста 
эффективности работы предприятия. 
 Кадровая политика должна поддерживать благоприятный климат и 
возможность для профессионального роста. 
  Высокий уровень заработной платы и благоприятный трудовой климат 
позволит привлечь на предприятие более квалифицированных ремонтных 
рабочих, а также решить проблемы с их численностью. Улучшение качества 
работ, соблюдение графика работ по ТО и Р, позволит сократить затраты 
предприятия на эксплуатацию подвижного состава на 3263001,88  руб. сократить 
затраты на автомобиль техпомощи на 43531 руб., увеличить доходы предприятия 
на  511200 руб., увеличить ФОТ труда ремонтных рабочих на 3440186 руб. При 
этом экономический эффект для предприятия составил 3817732,88  руб.  Средняя 
заработная плата ремонтных рабочих увеличилась на 7750 руб. 
 В дипломном проекте были решены поставленные задачи по: 
 - разработке оптимальной системы оплаты труда для данного 
предприятия; 
 - увеличению численности ремонтных рабочих; 
 - улучшению качества и соблюдение графика работ по ТО и Р; 
 - увеличение средней заработной платы ремонтных рабочих; 
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